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El presente trabajo de investigación tuvo el siguiente objetivo general: Determinar la 
relación que existe entre  el Efecto Pigmalión positivo se relaciona con  el rendimiento 
laboral de los docentes  en la Institución educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de 
Los Olivos – Lima. La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo básico 
correlacional, con un diseño no experimental  descriptivo correlacional de corte transversal 
o tramsaccional. La población es una muestra censal que estuvo conformada por 70 
docentes de la Institución Educativa Santa Mónica de Pro del Distrito de los Olivos - Lima 
Se empleó como técnica de recolección de datos la encuesta, para determinar la variable El 
efecto Pigmalión  y  el rendimiento laboral  en los docentes. La validez de contenido del 
cuestionario el  efecto Pigmalión  positivo es 90.25%  para su versión en 15 ítems, y para 
el instrumento de rendimiento laboral es igual a  91.25% para su versión en 33 ítems 
mostrando así una excelente confiabilidad en ambos instrumentos. En así que según la 
prueba de hipótesis general se concluye que: el efecto Pigmalión positivo está relacionado 
directamente con el rendimiento laboral, es decir que a mayores niveles del efecto 
Pigmalión positivo existirán mayores niveles de rendimiento laboral, además según la 
correlación de Rho de Spearman de 0.757 representa ésta una correlación positiva 
considerable. 






The present research work had the following general objective: To determine the relation 
that exists between the positive Pygmalion Effect is related to the work performance of the 
teachers in the Educational Institution Santa Monica de Pro in the district of Los Olivos - 
Lima. The research was based on a quantitative approach, with a correlational basic type, 
with a non - experimental cross - sectional or tra - sional descriptive correlational design. 
The population is a census sample that was made up of 70 teachers of the Educational 
Institution Santa Monica de Pro of the District of Olivos - Lima The survey was used as 
data collecting technique to determine the variable Pygmalion effect and labor 
performance in the teachers. The validity of the content of the questionnaire the Pygmalion 
positive effect is 90.25% for its version in 15 items, and for the instrument of labor 
performance it is equal to 91.25% for its version in 33 items thus showing an excellent 
reliability in both instruments. Thus, according to the general hypothesis test, it is 
concluded that: the positive Pygmalion effect is directly related to labor performance, ie 
higher levels of positive Pygmalion effect will exist higher levels of labor performance, in 
addition according to the correlation of Rho de Spearman Of 0.757 represents a 
considerable positive correlation. 
. 





En el presente estudio se da un aporte a la mejora de la calidad educativa, pues fija 
uno de los componentes más reincidentes que afecta a los docentes como es el 
“Efecto Pigmalión”; encasillamiento o etiquetas, entre otros. Esto para fortalecer, 
crear y promover acciones que redunden en la excelencia del proceso enseñanza – 
aprendizaje. De acuerdo a lo planteado, el tema es de singular trascendencia en el 
hecho educativo para proporcionar sugerencias que contribuyan a la búsqueda de 
soluciones que mejoren el rendimiento laboral, y que eviten la utilización de un 
“Efecto Pigmalión negativo” y desarrolle el uso del “Efecto Pigmalión positivo”. 
Por lo que en esta investigación se encuentran métodos, técnicas, temas de 
motivación, que servirán a los directores y  profesionales en el ejercicio de la 
docencia, a aquellos que buscan dejar huella y para quienes quieren ser de 
influencia positiva que facilite y propicie oportunidades de crecimiento para toda la 
comunidad educativa. 
En 1967, el profesor de Harvard J. Sterling Livingstong, publico en Harvard 
Business Review, su célebre artículo: Pigmalión en Management, considerado un 
clásico dentro de los textos de Administración, en el cual destaca como las malas 
expectativas que los directivos tenían sobre sus colaboradores impactaban 
generalmente de forma negativa en como respondían las directrices. 
Lógicamente se afectaba el nivel del logro de los resultados esperados, se 
hacía evidente pues la teoría de las profecías autocumplidas a las que Merton se 
refirió, corroborando lo que se ha venido llamando “el efecto Pigmalión”. 
Recordemos la obra de George Bernart Show – Pigmalión – donde un sofisticado 
profesor ingles, encuentra una florista pobre, mal hablada y sin costumbres cuyas 
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características animan a hacer una apuesta con un amigo y es educarla hasta 
convertirla en una dama de sociedad. Como sabemos, después de un intenso 
periplo, lo logra y le dice a su amigo: “Como ves la única diferencia que existe 
entre una señora y una florista, aparte de las cosas que cualquiera puede ver, (como 
vestido y forma de hablar) no esta en la forma de comportarse sino en la forma de 
ser tratada”. 
Es este un mensaje claro para los directivos y profesores que pueden determinar la 
calidad del rendimiento de sus colaboradores, desde el trato que les otorga de 
manera sincera y proactiva. 
Una persona se puede convencer de su inferioridad por continuos golpes a 
su auto estima. Ante un caso muy frecuente como el de un funcionario etiquetado 
como problemático o no competente, su jefe puede haberlo señalado como 
candidato al fracaso permanente, pues sus pre-juicios hacen que la forma de revisar 
su trabajo, evaluarlo y tratarlo sean mucho más duros, exigentes y pormenorizados 
comparados con los que hace con otros de sus subalternos que ha logrado sus 
mejores expectativas. Toda persona responde de acuerdo a la forma como es 
tratada, el funcionario finalmente asume actitudes de rechazo a través de una 
resistencia activa y agresiva o pasiva y difícil de detectar y diagnosticar. Los 
directivos deben ser conscientes de que la concreta gestión que realicen de las 
expectativas que se formen sobre sus subordinados  y de las propias expectativas de 
sus subordinados puede tener un impacto directo en el rendimiento y futuro de los 
mismos. 
En ese sentido, esta investigación ha sido estructurada de la siguiente manera:  
En el Capítulo I se presenta el planteamiento del problema: En él lo  definimos y 
formulamos su importancia, así como las limitaciones de la investigación. 
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En el Capítulo II se desarrolla el marco teórico: En él se consigna las bases 
teóricas que sustentan  nuestro trabajo de investigación. 
En el Capítulo III se describen las hipótesis y variables.  
En el Capítulo IV se expresan la metodología, el diseño de la investigación, la 
población y la muestra.  
En el Capítulo V se consignan los datos que dan validez y confiabilidad a los 
instrumentos de investigación, las técnicas de recolección, así como el  tratamiento 
estadístico empleado, el cual está expresado en el nivel descriptivo y la discusión de 
resultados. 
Asimismo, en las conclusiones se indica los niveles en que se expresan las 
dimensiones de la variable el efecto pigmalión y el rendimiento laboral, según la 
percepción de los entrevistados; en las recomendaciones se plantea las sugerencias 
producto del estudio realizado. Finalmente, las  referencias y el apéndice se 







Planteamiento del problema 
1.1  Determinación del problema 
Continuamente, el ser humano está sometido a una gran cantidad de opiniones, 
expectativas y creencias provenientes tanto de las personas que nos rodean como de 
nosotros mismos. Las expectativas son un importante motor del comportamiento 
humano y, como tal, marcan la dirección y los caminos que seguimos en muchas facetas 
de nuestra vida. En el ámbito de la psicología, primeramente, y, más tarde, en su 
aplicación al ámbito empresarial, encontramos un estudio detallado sobre el papel de las 
propias expectativas y el efecto, impacto y magnitud que pueden tener las creencias 
sostenidas por terceros en nuestro rendimiento y logros.  
     Desde que nacemos somos altamente influenciados por nuestros padres y por las 
personas de que nos rodean, somos el resultado de esa relación. Tenemos el poder de 
influir en el comportamiento de las personas con lo que decimos y expresamos. Pero no 
solamente nuestro comportamiento es reflejo de la vida que hayamos tenido con nuestra 
familia o las personas más allegadas, cuando ingresamos al mercado laboral nos damos 
cuenta de que nuestros líderes ayudan a construir parte de nuestro éxito profesional. 
Muchos caemos en ese grave error de tratar a los demás dependiendo de la manera 
como los veamos, si son capaces o no de realizar cierta labor, sin tener en cuenta las 
habilidades no desarrolladas de cada persona, y del potencial que pueda tener. Lo que 
creemos que somos eso reflejamos y si tenemos a una persona influyendo 
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negativamente, podemos llegar al punto de ser lo que esa persona cree que somos, sin 
tener en cuenta todo el potencial tan grande que tiene todo ser humano de superar 
incluso hasta sus propios límites.  
     La confianza que los demás tengan sobre las personas les da alas para alcanzar los 
objetivos más difíciles. Ésta es la base del efecto Pigmalión como principio de 
actuación a partir de las expectativas ajenas. Las predicciones tienden a realizarse 
cuando existe un fuerte deseo que las impulsa.  
     En la actualidad las instituciones educativas se encuentran sometidas a retos y 
cambios constantes que responde a las exigencias de la calidad  y eficacia del trabajo 
docente que exigen un buen rendimiento laboral. En algunos casos la desmotivación, la 
falta de compromiso y un clima no favorable traen como consecuencia un bajo 
rendimiento. Es por ello que el director como líder educativo debe analizar y buscar la 
manera de motivar a los docentes y alinearlos a la misión y visión de la institución 
educativa. Los directores proyectan  una serie de mensajes verbales y corporales de 
manera inconsciente, que son percibidos e interpretados  por los docentes sintiendo que 
no son considerados por sus directores, los mismos que van creando un clima que no es 
favorable entre los miembros de la comunidad educativa. La falta de acompañamiento,  
la  no asignación de metas específicas, las pocas oportunidades de aprendizaje  y  
retroalimentación,  hacen que los docentes asuman que los directores tienen bajas 
expectativas, que no esperan mucho de ellos y que no son importantes afectando el  
rendimiento laboral  docente y El proceso de enseñanza aprendizaje de los alumnos. 
Por ello es conveniente que los directores de las instituciones educativas apliquen  el 
efecto Pigmalión positivo en su gestión,  asumiendo el compromiso de mejorar el trato 
con los docentes, mostrando confianza y actitudes equitativas hacia todos. Esto generará 
significativos resultados en el rendimiento laboral docente. 
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Asumiendo que el efecto Pigmalión positivo constituye un potencial que puede 
actuar como un factor  favorable para el rendimiento laboral docente, se trata de orientar 
la investigación a determinar la relación  del efecto Pigmalión positivo y el rendimiento 
laboral de los docentes en la Institución educativa Santa Mónica de Pro del distrito de 
los Olivos-Lima. Por ello se considera que es necesario levantar información sobre la 
relación del efecto Pigmalión positivo y el rendimiento laboral docente.  
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general.   
PG ¿ Que relación existe entre  el efecto Pigmalión positivo con  el rendimiento 
laboral de los  docentes en la Institución educativa Santa Mónica de Pro en el 
distrito de Los Olivos - Lima? 
1.2.2 Problemas específicos. 
PE1 ¿Cuál es la relación que existe entre  el efecto Pigmalión positivo  con la calidad del 
trabajo  docente  en la  Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de 
Los Olivos - Lima? 
PE2 ¿ Cuál es la relación que existe entre  el efecto Pigmalión positivo  con el buen 
desempeño  docente  en la Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito 




1.3.1. Objetivo general 
OG  Determinar la relación que existe entre  el Efecto Pigmalión positivo se relaciona 
con  el rendimiento laboral de los docentes  en la Institución educativa Santa 
Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – Lima. 
1.3.2.  Objetivos específicos. 
OE1 Establecer la relación que  existe entre el efecto Pigmalión positivo se relaciona   
con  la calidad del trabajo docente   en la  Institución educativa  Santa Mónica de 
Pro en el distrito de Los Olivos – Lima. 
OE2  Establecer la relación que  existe entre el efecto Pigmalión positivo se relaciona   
con el buen desempeño docente  en la Institución educativa  Santa Mónica de Pro 
en el distrito de Los Olivos – Lima. 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1 Importancia.  
El presente proyecto de investigación permitirá poner en juego dos variables 
importantes: Efecto Pigmalión positivo y rendimiento laboral del docente; el determinar 
su relación obedece a un diagnóstico de la forma en que el director    ejerce el efecto 
Pigmalión positivo y   favorece  el desarrollo de  todo el potencial de los docentes, 
obteniendo como resultado un alto rendimiento laboral. 
La investigación aborda la importancia  que tiene el director al mostrar confianza y 
expectativas de éxito hacia el docente con lo cual  los resultados se verán manifestados 
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en un alto rendimiento laboral, profundizando las consecuencias tan positivas que se 
dan al poner en práctica el “efecto Pigmalión” positivo en la institución educativa.  
     Es por ello que se ha considerado la importancia de realizar una investigación, de la 
relación entre el efecto Pigmalión positivo  y el rendimiento laboral docente la 
Institución educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – Lima. Esta 
investigación será significativa  para la gestión de los directores porque hasta la fecha 
existen muy pocas investigaciones del efecto Pigmalión positivo  y la relación con el  
rendimiento laboral docente.  
1.4.2 Alcances. 
El resultado de esta investigación  servirá  de gran ayuda para  todos los investigadores 
de pedagogía, psicología y salud. 
1.5 Limitaciones de la investigación 
El presente estudio tiene ciertas limitaciones:  
Acceso restringido de bibliotecas de universidades nacionales y privadas por parte de la 
autoridad universitaria.    
Falta de bibliografía nacional. 
Este trabajo será útil solo para el año en que se llevó a cabo. 










Capítulo II.  
Marco teórico 
 2.1 Antecedentes del problema. 
Después de revisar las fuentes bibliográficas, tanto en las bibliotecas virtuales, las 
bibliotecas de las  diferentes universidades y trabajos de investigación referidos al tema 
del efecto Pigmalión positivo y el rendimiento laboral docente, podemos describir los 
trabajos más relevantes.  
2.1.1 Antecedentes internacionales  
Martínez,  (2010). En 1969, J. Sterling Livingston, profesor en la Harvard Business 
School, publicó “Pygmalion in Management”relacionando las investigaciones 
realizadas hasta la fecha en el terreno de la motivación con su aplicación a la gestión 
empresarial. 
     Específicamente, se centró en la influencia que parecen tener las   de una persona en 
la conducta de otra. A grandes rasgos, el punto de partida del Profesor Sterling se 
resumía en el concepto de que si las expectativas que deposita un directivo en un 
subordinado son altas, el desempeño de éste alcanza mayor productividad y, por el 
contrario, si las expectativas son bajas esto hace que la calidad de su desempeño 
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disminuya. En el mencionado artículo, publicado en Harvard Business Review, el 
Profesor Sterling describe los hallazgos de sus estudios procedentes del contexto 
empresarial, y que se resumen en los siguientes puntos: 
- Lo que los directivos esperan de sus subordinados y el modo en que les tratan 
determinan su desempeño y el desarrollo de su carrera profesional. 
- Una cualidad clave de los directivos destacados es su habilidad para crear altas 
expectativas de desempeño. 
- Los directivos que sobresalen en este aspecto tienen fe ciega en sus propias 
capacidades para sacar lo mejor de sus subordinados. 
- Los directivos menos eficaces fracasan al desarrollar estas expectativas y como 
consecuencia la productividad de sus subordinados decrece. 
- Los subordinados, las más de las veces, parecen hacer lo que creen que se espera de 
ellos. 
El efecto Pigmalión, al que se refieren sus conclusiones, es un fenómeno conocido 
desde los tiempos mitológicos y, en su momento, atrajo una gran atención de los 
investigadores de la motivación humana, siendo centro de un gran número de trabajos, 
sobre todo en el terreno educativo. La teoría que se construyó a partir de estos hallazgos 
se conoce como la de la profecía auto cumplida que se resume en que los esquemas que 
tenemos sobre otras personas nos hacen generar unas expectativas concretas sobre cómo 
son o cómo se comportan esas personas. A su vez, esas expectativas nos hacen 
comportarnos con ellas de una manera determinada, con lo que las influimos para que se 
ajusten a lo que esperamos de ellas o les impedimos que actúen de otra forma, 
provocando así que la expectativa se cumpla y el efecto se mantenga.   
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Ramírez, (2010). En su investigación: El efecto Pigmalión, en procesos de dirección de 
personal, ocupa un lugar preponderante en los resultados finales de cualquier sector: 
productivo, empresarial, educativo y familiar ya que las profecías, que tienden a 
cumplirse, inferidas por un director hacia sus subalternos, llega a destruir habilidades 
por expectativas falsas y rediseñan las características positivas en el potencial integral 
de funcionarios que pudieran inclusive iniciar su vinculación con sentido de pertenencia 
y compromiso. Esto va en contravía con los objetivos de la inversión dadas por la alta 
gerencia. 
     Si un empleado recibe la continua aceptación de su jefe, es muy posible que éste 
exhiba un alto desempeño en sus funciones y por tanto su rendimiento sea más alto, a la 
vez que efectivo. Si por el contrario, sus capacidades son siempre cuestionadas por parte 
del superior, la actitud indiferente y desmotivación por parte del subordinado vaya 
aumentando, lo que incuestionablemente conllevará una disminución de la cantidad y 
calidad de su trabajo. En el mundo de la empresa, el Efecto Pigmalión viene a significar 
que todo jefe tiene una imagen formada de sus colaboradores y les trata según ella;pero 
más importante es que esa imagen es percibida por el colaborador aunque el jefe no se 
la comunique. De tal manera que cuando es positiva, todo va bien, pero cuando es 
negativa, ocurre todo lo contrario. 
     Durand & Coronado (2014),  en su investigación: La percepción que se tenga de una 
persona es una variable clave para comprender las actitudes y comportamientos de los 
colaboradores en las empresas. Según el análisis realizado en el Banco Caja Social y 
BBVA, sucursal la Matuna, en la ciudad de Cartagena, muestran que cuando existe una 
percepción positiva de las personas a pesar de que no tengan habilidades desarrolladas, 
mejora el compromiso de estas con la organización, logrando alcanzar los objetivos.  
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     En las empresas cuando los gerentes tratan a su equipo comercial como Vendedores 
de alto rendimiento, estos tratan de alcanzar lo que se espera de ellos de acuerdo a la 
expectativa que se tiene de ellos. Pero cuando ellos tienen un historial de bajo 
rendimiento en su productividad, son tratados por sus líderes como incapaces para 
alcanzar las metas exigidas, esta expectativa negativa también se convierte en una 
profecía que influye al incumplimiento.  
     Hace unos días se analizó la efectividad de los gerentes de los bancos Caja Social y 
BBVA sucursal Matuna, de la ciudad de Cartagena. Los gerentes realizaron la 
verificación del cumplimiento de metas a fin del mes de Octubre y los gerentes tomaron 
las siguientes actitudes, el de la entidad BBVA fue una persona motivadora, se expresó 
ante el Gestor Comercial que el siguiente mes sería mejor, que se iban a organizar mejor 
para el cumplimiento de la metas el próximo mes, y el Gerente del banco Caja Social 
tuvo una aptitud diferente donde no felicito a su colaboradores por los buenos resultado 
obtenidos en las algunas líneas de crédito, solo se enfocó en las líneas de crédito en 
donde el resultado no había sido el esperado, desmotivado por completo al equipo 
comercial. Lo que hace el Gerente del banco Caja Social es desmotivar a todos los 
empleados con su trato y hacen que tenga un concepto errado de ellos mismo, que los 
lleva siempre al no cumplimiento de las metas.  
     En conclusión el sector financiero no ha desarrollado gerentes efectivos que tengan 
la capacidad de obtener el mayor potencial de sus colaboradores para lograr alcanzar las 
metas esperadas por la compañía.  
     Muchas entidades financieras están incurriendo en gastos directos e indirectos 
producto de la rotación de su personal, y adicionalmente contribuyen a las actitudes 
negativas de los nuevos colaboradores que ingresan a la empresa.  
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Un gerente no solo debe moldear las expectativas y la productividad de sus 
colaboradores, a la vez este debe influir en sus actitudes hacia el trabajo y hacia si 
mismos.  
     Si el gerente es incapaz de transformar la mentalidad de manera positiva de sus 
empleados, deja graves cicatrices en las carreras de los nuevos empleados y gerentes, 
perjudica su propia estima y distorsiona su imagen de si mismo como seres humanos.  
Pero si tiene suficiente capacidad y altas expectativas de quienes lo acompañan 
ejerciendo su labor en la gerencia, este logrará aumentará la confianza que tengan ellos 
mismos, desarrollará sus habilidades, y su productividad será alta.  
     Castillo  & Gismera (2014).en su investigación: Que los seres humanos generamos y 
somos objeto de expectativas es un hecho, está en nuestra naturaleza, de ahí que una 
gran cantidad de autores hayan estudiado sus implicaciones. Partiendo de un enfoque 
conductista-motivacional se ha constatado la efectividad y eficacia que tienen las 
expectativas propias y sobre terceros en el comportamiento de los individuos. Otros 
sesgos cognitivos inherentes al ser humano como el de acentuación social, hacen más 
evidente, si cabe, el efecto psicológico de estos procesos dado que las opiniones que 
tengan personas que reputamos de referencia pueden ser más trascendentes que nuestras 
propias opiniones. El ámbito empresarial, no es una excepción. En un ambiente tan 
marcado por los logros y el rendimiento, los superiores son una constante fuente de 
expectativas sobre sus equipos y sus colaboradores. Estas expectativas, como hemos 
visto, pueden ser positivas o negativas. De esta forma, en tanto que sean transmitidas –
consciente o inconscientemente– pueden convertirse en verdaderas profecías auto 
cumplidas. Por este motivo, en el ámbito de las organizaciones y empresas la gestión de 
las expectativas de todos y cada uno de los individuos que las integran es un tema 
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primordial. Todo trabajador se preocupa por su desarrollo profesional y se cuestiona sus 
expectativas de crecimiento. Cualquier acción llevada a cabo  por el superior que 
potencie nuestras expectativas incrementa las probabilidades de aumentar nuestro 
rendimiento. Es tan sencillo como entender que un subordinado tratará de alcanzar lo 
que se espera de él de acuerdo con la imagen que su superior tenga. 
     Consecuentemente, los líderes, jefes y superiores deben ser conscientes de que la 
concreta gestión que realicen de las expectativas que se formen sobre sus subordinados 
(efecto Pigmalión o Golem) y de las propias expectativas de sus subordinados (efecto 
Galatea) puede tener un impacto directo en el rendimiento y futuro de los mismos. En 
nuestra opinión, es, por tanto, necesario que los líderes empresariales y gestores de 
equipos conozcan los efectos aquí descritos y sean capaces de manejarlos, utilizarlos 
para dirigir a sus subordinados por el camino adecuado y, eventualmente, poder evitar 
consecuencias perjudiciales. Es decir, se trata de una herramienta con la que cuentan los 
líderes en cualquier tipo de organización. Por otra parte, si bien es cierto que en las 
empresas existen departamentos encargados de la gestión del personal, la gestión y 
dirección que aquí se enuncia es aquella que ejerce el superior directo y no tanto el 
departamento de capital humano correspondiente sin perjuicio del papel 
complementario que puedan desempeñar facilitando la aparición de estos procesos. 
Asimismo, consideramos acertada la dirección apuntada por Livingston (2003) al 
considerar que la correcta formación de un equipo y la posibilidad de generar 
expectativas positivas hacia los integrantes del mismo pasan por una correcta política de 
contratación en la que el grado de involucración del superior es un factor determinante. 
Por ello, será conveniente que los líderes comiencen contratando a individuos respecto 
de los que ostenten altas expectativas y consideren que poseen un nivel adecuado de 
autoeficacia y confianza. A mayor abundamiento, debe recalcarse que el impacto de 
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estos procesos es superior en aquellas etapas en las que el trabajador es más susceptible 
a las opiniones y direcciones del líder, es decir, en las etapas de formación, en los 
primeros años de actividad laboral en los que el individuo todavía no ha levantado 
barreras psicológicas y mecanismos de defensa ante las expectativas y no ha generado 
su propio auto concepto ni ostenta un concreto nivel de autoeficacia. Por ello, para las 
personas que se enfrentan al mundo laboral por primera vez, es muy relevante el papel 
del primer jefe o líder quien tiene en su mano la posibilidad de orientar y construir un 
gran futuro profesional. 
     Granados (2015) en su investigación: Efecto Pigmalión y su incidencia en el 
rendimiento escolar. El efecto Pigmalión es la influencia que una persona sobre otra, lo 
cual provoca un cambio de conducta. La creencia que se tiene sobre esa persona, con la 
repetición constante, le convierte en aquello que tanto se ha marcado. Así las 
expectativas que los docentes tienen en relación a los estudiantes tienden a cumplirse, 
pues son reforzadas con etiquetas, actitudes, opiniones, expectativas que pueden 
provocar actitudes positivas, un mejor aprendizaje y un rendimiento aceptable si se 
habla de un Pigmalión positivo, en caso contrario produce actitudes negativas del 
educando entre ellas bajo rendimiento escolar, si se habla de un Pigmalión negativo. 
Esta investigación, cuantitativa, cuasi-experimental con estadística T student, buscó 
verificar la incidencia del efecto Pigmalión, al comparar las calificaciones de la tercera 
y cuarta unidad, de los estudiantes de primero básico, del colegio de música Shekina 
alcanzando el objetivo, además se recurrió a la encuesta pre y post, observación del 
efecto antes de aplicado el experimento y después de ello. Se concluyó que la aplicación 
del efecto Pigmalión positivo incide en el rendimiento escolar de los educandos y que el 
docente es uno de los factores más importante para provocar este efecto, utilizando esta 
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metodología además de estrategias y herramientas que le faciliten la motivación en la 
enseñanza 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Gutiérrez. (2010). En su artículo, ¨El efecto Pigmalión en la actividad docente y 
administrativa¨ explican: Que de acuerdo a los autores del libro Psicología Social de las 
Américas (Charles E. Kimble y Diaz-Loving, Harmon M. Hosh, Michael A. Zarate), el 
efecto Pigmalión fue objeto de investigación tanto por Roshental como por Rubin 
(1978), ellos revisaron más de 300 trabajos de investigación dedicados a los efectos que 
las expectativas de una persona tienen en el desempeño de otra. Refieren también que 
Feldman y Prohaska (1979), así como Feldman y Theiss (1982) demostraron que las 
expectativas de los alumnos inciden en el desempeño de los profesores. Por otra parte, 
el doctor J. Sterling Livingston, profesor de la administración de la universidad de 
Harvard, investigo en 1969 (reimpreso en 2003) acerca de cómo las expectativas de los 
gerentes pueden afectar el desempeño de sus   subalternos, King (1971); por su parte, 
demostró en su investigación el efecto Pigmalión en la industria; en su experimento, 
influyo en el desempeño de los aprendices de soldadura y mecánica, manipulando las 
expectativas de los instructores. Eden (1984) analizo el fenómeno en varias situaciones 
organizacionales y de entrenamiento militar. Un estudio de Snyder, Tanke y Bersheid 
(1977) demostró el efecto Pigmalión mediante un estereotipo social, a través de un 
experimento basado en el estereotipo del atractivo físico. 
     Llegando a la  conclusión de que las  ¨expectativas¨, es decir, las esperanzas de 
realizar o conseguir algo, suponen por parte de los docentes, miembros directivos de 
una entidad y padres de familia, uno de los factores más poderosos en el rendimiento de 
los alumnos, personal subordinado e hijos. Referenciados estos últimos, puesto que en 
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el ámbito familiar puede suceder el mismo efecto, es decir, tratar como mejores, más 
capaces, e inteligentes a los hijos, dedicándoles más tiempo, diciéndoles en público y en 
privado cuánto se les quiere y se les valora. Si esto sea hace con pleno convencimiento 
se logrará que lo que se diga se haga realidad, ya que cualquiera puede potenciar que 
alguien cercano sea mejor y más capaz. 
  
2.2  Bases teóricas  
2.2.1 Efecto Pigmalión 
2.2.1.1 Definición  
Las investigaciones  demuestran que cuando una persona tiene altas expectativas  o 
bajas expectativas sobre una persona, estas tienen muchas probabilidades de cumplirse. 
Este fenómeno ha sido denominado el efecto Pigmalión. (Rosenthal y Jacobson 1968).  
En los cientos de estudios hechos con el efecto Pigmalión, las expectativas de 
terceros pueden generar creencias en las personas. Si las expectativas son elevadas y 
positivas, pueden generar creencia empoderantes. Si las expectativas son negativas 
pueden generar creencias limitantes. 
     El profesor Sterling Livingston propone que una de las competencias cruciales de un 
buen gerente es tener la capacidad de tener altas expectativas de sus subordinados 
(Livingston 2003, p. 97-106). 
     La percepción que se tiene sobre las personas recibe el nombre de Efecto Pigmalión, 
en procesos de dirección de personal, ocupa un lugar preponderante en los resultados 
finales de cualquier sector: productivo, empresarial, educativo y familiar ya que las 
profecías, que tienden a cumplirse, inferidas por un director hacia sus subalternos, llega 
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a destruir habilidades por expectativas falsas y rediseñan las características positivas en 
el potencial integral de funcionarios que pudieran inclusive iniciar su vinculación con 
sentido de pertenencia y compromiso. Esto va en contravía con los objetivos de la 
inversión dadas por la alta gerencia. 
     La confianza que los demás tengan sobre nosotros puede darnos alas para alcanzar 
los objetivos más difíciles. Ésta es la base del efecto Pigmalión, que la psicología 
encuadra como un principio de actuación a partir de las expectativas. Las profecías 
tienden a realizarse cuando existe un fuerte deseo que las impulsa.  
     Es una desafortunada realidad el hecho de que damos demasiada importancia a como 
nos ven y que esperan de nosotros y hacemos grandes esfuerzos por conseguir la 
aprobación de quienes permitimos manejen nuestra vida. Estamos siendo tocados por el 
efecto Pigmalión y terminamos navegando en el proceloso mar de lo que creen que 
somos, lo que queremos ser y lo que realmente somos. (Fischman. 2012, p. 60-65) 
2.2.1.2 Origen del efecto Pigmalión 
Este concepto ancla sus raíces en un mito de la cultura clásica como muchas otras 
teorías del comportamiento humano y es que, como tal, los mitos son herramientas 
especialmente útiles para explicar cuestiones relevantes sobre el ser humano. Los mitos 
no tratan sobre dioses. Tratan sobre nosotros. Ponen de relieve lo mejor de nosotros y, a 
veces, lo peor (Godin, 2000).  
     En concreto, el mito de Pigmalión versa sobre un antiguo rey de Creta quien esculpió 
a una mujer que a sus ojos resultaba tan perfecta que consideró que no podía haber 
mujer más bella que la propia escultura y terminó enamorándose de ella. La diosa 
Afrodita se apiadó del enamorado convirtiendo tan perfecta obra en una mujer real. 
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     Pigmalión, el rey de Creta, no encontraba reina con la que pasar su vida, por este 
motivo decidió esculpir a una mujer que ensalzara lo que él consideraba las cualidades 
que su mujer ideal debía reunir. Así dio nacimiento a Galatea, una escultura que, a su 
entender, era perfecta hasta el punto de creer y reafirmarse en que tenía vida. Tal fue la 
pasión y fe en su obra que la diosa Afrodita le concedió la vida. 
     Sin duda, esta referencia nos recordará a pasajes literarios más contemporáneos 
como puede ser el relato titulado Pigmalión de George Bernard Shaw (1913) que más 
tarde daría lugar a su adaptación cinematográfica conocida como My Fair Lady (1956). 
Asimismo, un ejemplo ilustrativo lo constituye la historia de Pinocho y su padre y 
creador Geppeto; y es que el citado efecto Pigmalión está presente en muchas facetas de 
nuestra vida a pesar de que el lector pueda no haberlo reconocido bajo esta formulación.  
2.2.1.3 Ámbitos en el estudio del efecto Pigmalión 
En este contexto, durante el siglo XX, una gran cantidad de autores han estudiado el 
efecto de las expectativas en el comportamiento desde un punto de vista  sicológico, 
económico, sociológico e incluso médico y aplicándolo a campos muy variados. Han 
sido muchos los ámbitos objeto de estudio: el papel de las expectativas durante la 
infancia, en la época escolar o universitaria, en entornos militares, el sujeto 
individualmente considerado o como colectivo, en el ámbito laboral y empresarial e, 
incluso, en animales. Parece evidente la importancia que pueden tener las consecuencias 
del efecto Pigmalión en la infancia, época en la que el desarrollo del individuo está 
fuertemente influenciado por su contexto y las expectativas de las personas con las que 
se relaciona. Como veremos, dentro del ámbito educativo merece especial mención el 
trabajo de Rosenthal y Jacobson (1968) que fue bautizado como “Pigmalión en el aula” 
31 
 
y que constituye la piedra angular sobre la que han sido desarrolladas gran parte de las 
teorías a este respecto. 
     Los líderes que esperan más de sus trabajadores obtienen mejores resultados. De esta 
forma, la gestión de las expectativas se formula como un proceso de motivación que 
parte de las expectativas y tiene un efecto directo en el rendimiento de los trabajadores. 
Así, autores como Vroom (1964) o Porter y Lawler (1968) realizarán estudios sobre la 
importancia de las expectativas para el trabajador. Se centran en lo que es 
verdaderamente motivante para el trabajador más allá de la clásica jerarquía de 
necesidades (Maslow, 1954) sin tener en cuenta aquí el papel del superior. Por su parte, 
otros como Likert (1961) o McGregor (1960) adoptarán un enfoque distinto evaluando 
el impacto de las expectativas en la gestión empresarial en base a los distintos estilos de 
dirección. Estos últimos, son conscientes de lo importante que es la confianza de los 
líderes en sus subordinados lo que les llevará, sin duda, a esperar un mayor rendimiento 
de sus trabajadores. Es decir, con anterioridad a la aparición de la teoría del efecto 
Pigmalión sobre las expectativas, determinados autores ya habían hecho hincapié en la 
relevancia de las expectativas de los líderes en sus subordinados. Sin embargo, el 
estudio y demostración del efecto Pigmalión en otros campos como el educativo, 
propició la aparición de una serie de estudios aplicados a la empresa que trataban de 
analizar el impacto de las expectativas de los líderes (pigmaliones) sobre el rendimiento 
de los trabajadores. Consecuentemente, poco después del experimento de Rosenthal y 
Jacobson (1968), Livingston (1969; 2003) trató de demostrar la importancia del efecto 
Pigmalión en la empresa defendiendo que las expectativas de los superiores sobre sus 
subordinados y el modo en que estos últimos eran tratados por los primeros tenía una 
relación directa con el desarrollo y rendimiento de los trabajadores. Así, los mejores 
líderes serán aquellos que son capaces de crear las mejores expectativas respecto de sus 
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trabajadores, los cuales reciben el input de la mayor confianza de maneras muy diversas 
(Eden, 1992; Livingston, 2003). No obstante, Livingston defenderá que el primer factor 
a tener en cuenta es la propia consideración que los líderes tengan de ellos mismos, de 
su habilidad para la contratación de talentos y su implicación en el proceso de 
motivación. En definitiva, lo que diferencia a un líder capaz de gestionar positivamente 
las expectativas sobre sus subordinados es su autoimagen, la percepción que tenga sobre 
su habilidad para conseguir de ellos grandes cosas. Si un director no confía en su 
capacidad para motivar, entrenar y desarrollar a su equipo no generará altas expectativas 
respecto del mismo (Livingston, 2003). 
     Posteriormente, King (1971; 1974) llevó a cabo una serie de experimentos que 
replicaban las conclusiones obtenidas por Rosenthal años atrás. Sin embargo, su 
relevancia radica en que fue el primero en testar el efecto Pigmalión con sujetos adultos 
y en un contexto distinto al de un colegio (Davidson y Eden, 2000). El primero de ellos, 
en 1971, consistía en un programa de entrenamiento para personas con ciertas 
discapacidades. Sobre la base de una decisión aleatoria comunicó a los entrenadores el 
mayor potencial de algunos de los participantes los cuales respondieron según las 
expectativas puestas en ellos manifestando, por ejemplo, mayores capacidades de  
aprendizaje en periodos más cortos de tiempo. Se ratificaba así las consecuencias del 
efecto Pigmalión. 
     Dentro del ámbito organizacional pero, dejando ligeramente el ámbito empresarial, 
uno de los experimentos más famosos sobre esta materia fue el realizado con el ejército 
israelí (Isreal Defence Forces; Eden y Shani, 1982). Su importancia radica en que su 
objetivo fue llevar más allá la validez del efecto Pigmalión y conseguir su aceptación de 
forma generalizada. De la misma forma que King, trataron de demostrar el efecto en un 
contexto diferente (el ejército) y con sujetos de estudio muy distintos a los niños de una 
33 
 
escuela. Su constatación, permitiría afirmar que el efecto Pigmalión es un variable del 
liderazgo en términos generales (Eden, 1992). Otro objetivo propuesto fue conseguir 
mediante su demostración, la generalización de los cuatro factores descritos en la figura 
2 (clima, feedback, oportunidad e input) a cualquier tipo de contexto de intercambio 
entre expectativas y actitudes. Concretamente el experimento consistió en la asignación 
al azar de la condición de “alto potencial”, “potencial medio” y “no clasificado” (por 
falta de datos)  a los militares objeto del programa de entrenamiento, todo ello sin la 
aquiescencia de los oficiales encargados del entrenamiento. Como ocurrió en el 
experimento llevado a cabo por Rosenthal y Jacobson (1968) se evitó cualquier tipo de 
interacción ulterior con los potenciales pigmaliones (oficiales de entrenamiento) más 
allá del conocimiento de los nombres y las clasificaciones asignadas a los integrantes de 
sus grupos de entrenamiento. Los resultados del experimento evidenciaron una 
evolución considerablemente superior en el desarrollo y el rendimiento de aquellos 
sobre los que se habían depositado altas expectativas de rendimiento (Eden, 1992). 
     Además de la ratificación del efecto de las expectativas de terceros en el rendimiento 
de los subordinados, esto es, del efecto Pigmalión, este experimento demostró la 
importancia de la mediación de los líderes en el proceso. Se trataba de un intento de 
cuantificar el proceso del efecto Pigmalión tomando como referencia el papel del líder 
en el procedimiento. Se demostró que los líderes y superiores emplean los recursos a su 
disposición en función de las expectativas que tienen sobre sus subordinados dedicando 
un mayor número de ellos respecto de los cuales tienen mayores esperanzas. En 
definitiva, podemos concluir que este experimento demostró que los superiores obtienen 
de sus subordinados lo que esperan de ellos (Eden, 1992). El impacto de los líderes y 
superiores es mayor en aquellos subordinados que tienen menos experiencia, por 
ejemplo por haberse incorporado recientemente en la organización (Livingston, 2003). 
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De la misma forma que sostuvimos que la infancia era una etapa muy susceptible al 
poder de las expectativas, podemos decir que, en las empresas, los primero años de 
carrera profesional corresponden a la infancia laboral. 
     Los trabajadores comienzan a forjar sus expectativas, sus autopercepciones sobre su 
capacidad de forma que una gestión adecuada en esta época es crucial para construir la 
base de futuras carreras exitosas. Demostrada su efectividad, podemos asumir la 
importancia del papel de las expectativas en toda organización. Las empresas y 
sociedades que conforman el tejido empresarial  están formadas por personas, por 
equipos de trabajo que, en primer lugar, son objeto de expectativas de toda índole y, en 
segundo lugar, generan sus propias expectativas y construyen su ambición. Cualquier 
superior encargado de la gestión de un equipo debe conocer el impacto que puede 
ocasionar un hecho tan natural como generar una expectativa sobre un subordinado y es 
que, con mucha más frecuencia de lo que pensamos, los líderes actúan como 
pigmaliones, ya sea para bien o para mal.  
     Es importante saber que nosotros tenemos el poder de instalar creencias en las 
personas. Ya sea con nuestros hijos en la casa, o con nuestros colaboradores en la 
oficina. Tratemos de usar ese poder con responsabilidad. Es importante tratar a las 
personas como si fueran lo que debemos ser, y así las ayudaremos a convertirse en lo 
que son capaces de ser. 
     En un estudio realizado en la empresa AT&T con 18 ejecutivos jóvenes recién 
contratados, a quienes siguió posteriormente en el tiempo, se encontró que el efecto 
Pigmalión era determinante en su desempeño. Aquellos ejecutivos que en el primer año 
tuvieron un jefe que tenía altas expectativas sobre su desempeño lograron un mejor 
desempeño que aquellos que no lo tuvieron. En otra investigación con más de cien 
35 
 
vendedores de seguros que empezaron a trabajar, se encontró que aquellos vendedores 
con habilidad promedio tenían cinco veces más probabilidades de ser exitosos con los 
jefes que tenían altas expectativas acerca de ellos.  
     El profesor Sterling Linvigton propone que una de las competencias cruciales de un 
buen gerente es tener la capacidad de tener altas expectativas de sus subordinados. 
¿Cómo manifestar a una persona que tenemos altas expectativas? Según los estudios de 
Bezuijen y colaboradores de la Universidad de Tilburg (Holanda), en primer lugar, 
teniendo una cercanía con la persona, que el subordinado sienta un buen clima laboral y 
que sienta que es considerado por su jefe. En segundo lugar, que el jefe le asigne metas 
específicas y, sobre todo, retadoras. Cuando la persona percibe que el jefe le da trabajos 
difíciles, asume que se espera mucho de él. En tercer lugar, cuando se da al subordinado 
oportunidades de aprendizaje, como tomar cursos o recibir asignaciones diferentes que 
involucren crecimiento. Finalmente, cuando el jefe se da el tiempo de retroalimentara la 
persona, trasmite el mensaje de que es importante y que tiene altas expectativas. Es 
importante saber que nosotros tenemos el poder de instalar creencias en las personas. 
Ya sea con nuestros hijos en la casa, o con nuestros colaboradores en la oficina. 
Tratemos de usar ese poder con responsabilidad.  
¨Trata a las personas como si fueran lo que deberían ser y las ayudarás a convertirse en 
lo que son capaces de ser¨. (Goethe). 
2.2.1.4 Pigmalion positivo 
El concepto de Pigmalión positivo o efecto Pigmalión positivo hace referencia a las 
consecuencias de esta índole que se producen sobre la conducta o rendimiento del sujeto 
objeto de la expectativa concreta. Parece lógico pensar que cuanto mejores sean 
aquellas expectativas, mayor será la creencia del Pigmalión en las posibilidades del 
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receptor, mayor fuerza tendrá el proceso comunicativo o transmisivo (consciente o 
inconsciente, verbal o no verbal), en consecuencia, más alto el nivel de confianza 
depositado en el sujeto y mayor será la exigencia; resultando una mayor afectación a la 
conducta del sujeto y, por tanto, mayor su desarrollo y rendimiento. Como veremos, el 
proceso descrito por el efecto Pigmalión tiene una implicación directa en la confianza 
personal o autoestima y motivación del sujeto lo que determinará en última instancia 
una retroalimentación positiva que motivará en mayor medida, si cabe, la evolución 
personal del sujeto en cuestión. Un ejemplo recurrente a la hora de hablar del efecto 
Pigmalión positivo es aquel relativo al experimento realizado con un empleado 
encargado de la limpieza de una empresa de tecnología que no tenía una formación 
académica reseñable (Rovira, 2008). Los responsables del personal de aquella empresa 
comunicaron al empleado que había sido seleccionado entre miles de candidatos para 
desempeñar un puesto técnico de responsabilidad considerable en el plazo de dos años. 
El resultado fue asombroso. Las expectativas depositadas en él de forma artificial le 
dieron la confianza necesaria para “hacerse con el puesto” en un plazo inferior al 
prefijado y, no sólo eso, sino que con el paso del tiempo, el empleado siguió 
ascendiendo en la empresa.  
2.2.1.5 El efecto Pigmalión negativo 
El efecto Pigmalión negativo se refiere al proceso por el que la baja expectativa 
generada sobre un individuo conduce a un descenso en su rendimiento o Desempeño. 
Como es tradición en este campo, este concreto fenómeno, fue bautizado por Babad, 
Inbar y Rosenthal (1982) con un nombre proveniente de la tradición clásica: el efecto 
Golem.A diferencia de lo que ocurre con la vertiente positiva de este fenómeno, las 
consecuencias e implicaciones del efecto Golem han sido estudiadas con poca 
profundidad y la mayoría de las veces de forma tangencial o residual. Así, Rosenthal y 
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Jacobson (1968) analizaron los posibles efectos de un eventual robo de tiempo y 
dedicación de los maestros por parte de los alumnos considerados de alto rendimiento. 
     Su origen procede de una leyenda por la que un rabino residente en Praga construyó 
un Golem para garantizar la protección de los judíos en la citada ciudad. Sin embargo, a 
medida que la creación aumentaba de tamaño también lo hacía su peligrosidad por lo 
que se volvió en contra de los que lo habían creado. 
     Sin embargo, curiosamente en el experimento de Rosenthal (1968) también se 
observó cómo en aquellas aulas donde podían encontrarse individuos de alto potencial 
(academic bloomers) se produjo un efecto contagio hacia el resto de los alumnos.  
En primer lugar, dado el estado del conocimiento de este efecto por la ausencia de 
experimentos empíricos que hayan demostrado con rotundidad su efectividad y alcance, 
existen recelos a la hora de afrontar futuros experimentos, más aún, cuando gracias a 
otras teorías existentes, podemos ahondar en las consecuencias de posibles expectativas 
de índole negativa. En segundo lugar, si bien es conveniente impulsar los ambientes en 
los que pueda tener lugar el efecto Pigmalión positivo, la consecuencia lógica sería 
tratar de eliminar o reducir al máximo aquellos donde pueda producirse el efecto Golem 
no ya por el impacto negativo en el rendimiento de una empresa o de un grupo sino por 
la propia persona afectada por la expectativa negativa. Como veremos a continuación, 
las expectativas de terceros tienen un impacto sobre el concepto que tenemos de 
nosotros mismos, lo que implica un refuerzo y la afirmación de aquellas expectativas 
(no es nada más que el propio efecto Golem) con lo cual las consecuencias para el 
individuo pueden incluso sobrepasar el ámbito concreto en donde se produzca el 
conflicto. Esta retroalimentación negativa tiene un potente impacto en las personas lo 
que reafirma el hecho de que es un efecto especialmente nocivo. Por ello, algunos 
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autores como Eden (1992; 2000) proponen un ejercicio de inmunización a las personas 
sobre las que recaen este tipo de expectativas. El simple conocimiento de la existencia 
de este tipo de efectos en la realidad constituye un instrumento de prevención muy 
efectivo. Esta última idea, refuerza la necesidad de que todo gestor de personas, todo 
líder debe saber gestionar y conocer las consecuencias del efecto Pigmalión en 
cualquiera de sus vertientes. (Catillo. 2014, p. 13-32) 
2.2.2 El rendimiento laboral 
2.2.2.1 Definición  
Motowidlo (2003), lo concibe como el valor total que la empresa espera con respecto a 
los episodios discretos que un trabajador lleva a cabo en un período de tiempo 
determinado. Ese valor, que puede ser positivo o negativo, en función de que el 
empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la contribución que ese 
empleado hace a la consecución de la eficacia de su organización.  
     Campbell, McCloy, Oppler y Saer (1993), la eficacia de un individuo se refiere a la 
evaluación de los resultados de su rendimiento. Desde una perspectiva histórica, la 
conducta del empleado ha sido considerada una de las causas de estos outputs, siendo 
éste uno de los medios para evaluar la eficacia del rendimiento (Waldman, 1994). En las 
organizaciones se emiten juicios acerca de la eficacia de los trabajadores en función de 
los resultados que alcanzan o los outputs que producen. Por esto, se podría decir que 
medir el rendimiento es cuantificar lo que el empleado ha hecho y su evaluación 




     Desde este punto de vista, los términos productividad, excelencia, eficiencia o 
eficacia se referirían a los resultados, mientras que el rendimiento se refiere a los 
comportamientos que se dirigen a la consecución de dichos resultados.  
     De estas dos interpretaciones, a lo largo de la historia de la evaluación del 
rendimiento, parece haber dominado la perspectiva conductual, especialmente en los 
Estados Unidos, generando una gran cantidad de investigación e interés profesional en 
las formas conductuales de valorar el rendimiento (desarrollando instrumentos de 
medida como las escalas de evaluación conductual BARS, escalas de observación 
conductual BOS, escalas de expectativa conductual BES (Dolan, Valle, Jackson y 
Schuler, 2003).  
     Rendimiento, está asociada al vínculo existente entre los medios que se utilizan para 
obtener algo y el resultado que se logra finalmente. De este modo, puede relacionarse el 
rendimiento con el beneficio o con el provecho. 
Laboral, por su parte, es lo que está vinculado con el trabajo (la actividad que implica 
un esfuerzo físico y/o mental y que se desarrolla a cambio de una contraprestación 
económica) 
     Estas definiciones nos permiten comprender la idea de rendimiento laboral: el 
resultado alcanzado en un entorno de trabajo con relación a los recursos disponibles. El 
concepto dependerá de los objetivos o de las metas fijadas para el trabajador en 
cuestión. 
     Los directivos y propietarios de cualquier empresa, por tanto, lo que desearán es 
mejorar el rendimiento laboral de sus trabajadores, ya que son perfectamente 
conscientes de que eso repercutirá de manera positiva en la misma. Ante eso suelen 
recurrir a una gran variedad de medidas, entre las que destacaríamos las siguientes: 
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- Crea un buen ambiente de trabajo, donde todo el mundo se pueda sentir cómodo y 
donde se trabaje por y para el equipo. 
- Mejorar la autoestima de los empleados, reconociéndoles sus tareas. 
- Establecer planes de trabajo por objetivos, pues así cuando esos se cumplan se 
aumentará notablemente la satisfacción y el orgullo de los trabajadores. 
- Facilitar la participación de todos los miembros de la empresa, para que se sientan 
parte de la misma y no duden en realizar su esfuerzo y sus tareas en pro de ella. 
- Promover la igualdad de trato. 
- Motivar a los trabajadores. 
- Fomentar la formación de los empleos, para que puedan mostrar ilusión por mejorar 
en sus desempeños y habilidades. 
2.2.2.2 Evaluación del rendimiento laboral 
Es una apreciación sistemática del desempeño de cada trabajador, en función de las 
tareas que realiza en su puesto de trabajo en el cumplimiento de las metas y resultados 
que se debe alcanzar y de su potencial de desarrollo. Es un proceso técnico a través de 
la cual, en forma integral, sistemática y continua, se valora y califica el rendimiento y 
conducta del talento humano en el cumplimiento de sus tareas, en términos de 
oportunidad, cantidad y calidad de su desempeño.  Esta evaluación la realiza el jefe 
inmediato superior, en forma objetiva y documentada. 
     La media del desempeño del talento humano  debe ser aplicado para un periodo de 
tiempo: trimestral, semestral, anual o bianual, como una norma administrativa que se 
basa en la política  de evaluación del rendimiento  del talento humano. 
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     Parte del proceso es comunicar al talento humano la forma en que está 
desempeñando su trabajo y  cuál  es su nivel de cumplimiento. Es por esto que se puede 
elaborar planes de mejora para que puedan influir en su rendimiento futuro y en el 
desempeño correcto de sus tareas. Si el refuerzo del talento humano  es suficiente, 
seguramente mejorará su rendimiento. 
     Uno  de los usos más comunes, como resultado de la evaluación  del talento humano, 
es la toma de decisiones administrativas sobre: a quién retenemos, incrementamos su 
remuneración, promovemos, capacitamos, becamos, ascendemos, le damos la última 
oportunidad, y a quién despedimos. 
     La información  obtenida de la evaluación  del talento humano sirve también para 
determinar las necesidades  de formación y desarrollo, tanto para el uso individual  
como para la organización. 
     El propósito final  de la evaluación  es calificar  al talento humano  es trabajador  
excelente, muy bueno, bueno, regular  y malo; en consecuencia, con esto se busca 
fomentar la mejora continua  de los resultados. En este aspecto, se utilizan para 
comunicar al talento humano  cómo se está  desempeñando en su puesto de trabajo  y 
proponer los cambios necesarios de conducta, actitud y conocimientos. 
2.2.2.3 Objetivos de la evaluación del rendimiento laboral 
Toda persona debe recibir retroalimentación respecto a su desempeño, para saber cómo 
marcha en el trabajo. Sin esta retroalimentación, la persona camina sin rumbo fijo, a 
ciegas. La  empresa debe saber cómo se desempeña cada uno de sus trabajadores, para 
tener una idea de sus potencialidades. 
Entre los principales objetivos tenemos: 
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- Proporcionar un juicio sistemático para fundamentar aumentos salariales,           
promociones, transferencias y despidos. 
- Comunicar al trabajador cómo marcha en el trabajo, qué debe cambiar en su 
conducta, en sus actitudes, habilidades o conocimientos. 
- Permitir que el talento humano conozca lo que su jefe piensa de él. LA evaluación 
es utilizada por los gerentes como base para guiar y aconsejar a los subordinados 
respecto a su desempeño. 
- Ser aceptada por ambas partes: evaluador y evaluado; ambos deben de estar de 
acuerdo en que el examen del rendimiento debe traer algún beneficio para la 
organización y para el talento humano. 
2.2.2.4  Importancia de la evaluación del rendimiento  del talento humano 
Es importante para el desarrollo organizacional de la empresa porque, conociendo 
puntos débiles y fuertes de cada uno de los trabajadores, se pueden corregir los 
programas de selección, capacitación, definición de tareas y establecimiento de una base 
racional y equitativa para recompensar el buen rendimiento del talento humano. 
Esta técnica permite igualmente determinar y comunicar a los colaboradores la 
forma en que están desempeñando su trabajo, para luego elaborar planes de mejora. En 
este aspecto, se utiliza el resultado de la evaluación para comunicar al talento humano 




Importancia de la  evaluación  del rendimiento del talento humano 
 
2.2.2.5 Ventajas de la evaluación  del rendimiento del talento humano 
La  implementación  de un sistema de evaluación  del rendimiento del talento  Humano 
equitativo, ordenado y justo permite: 
- Ayudar al colaborador en el mejoramiento y desarrollo de su trabajo. 
- Establecer mejores relaciones laborales de coordinación  y elevar la moral  de los 
colaboradores. 
- Establecer planes de capacitación y entrenamiento de acuerdo a necesidades. 
- Proporcionar recomendaciones  a la alta gerencia, para la toma de decisiones y la 
aplicación de mejoras en las políticas  del talento humano. 
- Dar mayor dinámica  a su política  de talento humano, ofreciendo oportunidades (no 
solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal), estimulando la 
productividad  y mejorando las relaciones humanas en el trabajo. 
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- Evaluar a su talento humano a corto, mediano, y largo plazo, y definir la 
distribución  de cada trabajador. 
- Identificar objetivamente, y en las tareas de su puesto de trabajo, al trabajador 
que necesita actualización o perfeccionamiento. 
- Realizar las diversas acciones correctivas en materia de talento humano, como: 
traslados, ascensos, reubicaciones, etc. 
- Seleccionar objetivamente  al trabajador  que tiene condiciones para ascender o 
ser trasferido. 
 
2.2.2.6  Beneficios  de la  evaluación  del rendimiento del talento humano 
 Cuando un programa de evaluación  del rendimiento del trabajador  está bien planeado, 
coordinado y desarrollado, proporciona beneficiarios son el trabajador y el jefe 
inmediato superior. 
Beneficios para el subordinado. 
- Conoce las reglas del juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de 
desempeño que más valora la empresa en su talento humano. 
- Conoce  cuáles  son las expectativas de su jefe  acerca de su desempeño, sus 
fortalezas y debilidades, según la evaluación del jefe. 
- Sabe qué  disposiciones  o medidas toma el jefe para mejorar desempeño (programas 
de entrenamiento, capacitación , etcétera) y las que el propio subordinado deberá  
tomar por su cuenta ( autocorrección , mayor esmero , mayor atención al trabajo , 




Beneficios para el jefe 
- Evalúa  mejor el desempeño y el comportamiento del trabajador, sobre la base 
de las variables y los factores de evaluación y , sobre todo , contando con un 
sistema de medición  capaz de neutralizar la subjetividad. 
- Propone medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estándar  de desempeño 
de su subordinado. 
- Permite comunicarse con su subordinado para que comprenda la mecánica de 
evaluación del desempeño como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema 
pueda conocer cuál es su desempeño. 
2.2.2.7 ¿Quién evalúa el rendimiento del talento humano? 
El jefe inmediato superior es la única  autoridad para medir el rendimiento de su 
subordinado, solo  él sabe sobre la asignación de las tareas rutinarias y esporádicas, y si 
estas se han realizado eficientemente, si el subordinado ha hecho los méritos suficientes 
para ser retenido en el cargo, para ser promovido, para ser adiestrado o para ampliar sus 
conocimientos en el puesto de trabajo. El jefe es quien registra los hechos de méritos  y 
deméritos  de cada uno de sus subordinados. 
El jefe inmediato superior  
Es la persona indicada, la que tiene mejor posición  para observar y evaluar el 
desempeño  de su subordinado. Algunas empresas, sin embrago, optan por conformar 
una comisión  de evaluación, constituida por jefes de otras áreas, otras empresas 




     En la mayoría de las organizaciones  empresariales, se reconoce que el jefe 
inmediato superior es responsable del desempeño de sus subordinados y de la 
evaluación  de los mismos. Así, quien evalúa  el rendimiento del trabajador subordinado 
es el propio jefe inmediato o supervisor, con la asesoría del área  de talento humano, 
que establecerá los medios y criterios para tal evaluación. 
La evaluación  por el mismo trabajador 
Algunas empresas permiten que el mismo talento humano responda por su desempeño y 
realice su autoevaluación .En estas organizaciones, cada trabajador autoevalúa  su re 
rendimiento, teniendo  en cuenta parámetros  pre establecido. 
Características de un sistema de evaluación  del rendimiento del talento humano 
Un programa de evaluación técnicamente planteado, organizado y coordinado se 
caracteriza porque: 
- Cuenta con indicadores  sistémicos  que permiten ver la empresa como un todo, que 
conforman un conjunto homogéneo  e integrado de factores medibles. 
- Está  directamente relacionado  con el puesto, es práctico y confiable. 
- Está  estandarizado, para que permita procesos iguales y comparables. 
- Hace  más énfasis  en los resultados, las metas y los objetivos alcanzados  en el 
periodo evaluado que en el propio comportamiento del talento humano. 
- Proporciona información  para que  el trabajador intercambie  ideas con el jefe 
inmediato  superior, nuevos enfoques de liderazgo, motivación y comunicación 
sobre las relaciones laborales. 
- Proporciona  una descripción exacta y confiable de la manera en que el trabajador 
lleva a cabo sus tareas. 
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- Tiene niveles de medición  o estándares completamente verificables. 
2.2.2.8 Factores de evaluación 
El determinar los factores de evaluación está en relación directa a la jerarquía, al nivel, 
grado de responsabilidad y título del cargo que ocupe el trabajador evaluado. Se debe 
buscar, entonces, los factores más resaltantes en cuanto al cumplimiento de las tareas 
que realiza en su puesto de trabajo. 
     De manera genérica, indicaremos los factores utilizados por diversas empresas, tanto 
públicas como privadas, que le sirven para una respectiva evaluación de su personal. 
La calidad de trabajo y el grado en que este es cumplido se relaciona con los 
siguientes elementos: 
- Asistencia y puntualidad. Grado en que se puede contar con la presencia dentro de 
los días y horarios regulares de trabajo. 
- Capacidad de compartir conocimientos y habilidades. 
- Capacidad de organizarse y utilizar productivamente el tiempo. 
- Capacidad directiva. Determina la habilidad de dirección que debe tener el jefe, 
asimismo, mide el grado de planeamiento, organización, dirección, coordinación y 
control que ejerce sobre su ámbito de acción. 
- Coordinación y control. Determina la habilidad y capacidad pa4ra relacionar, unir y 
armonizar recursos y medios, así como para verificar el cumplimiento de decisiones 
y acuerdos programados y planeados. 
- Creatividad. Evalúa la capacidad para idear; proponer y mejorar procedimientos y 
métodos de trabajo. 
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- Estabilidad emocional. Determina el grado de ecuanimidad para responder a 
situaciones problemáticas, así como el control de sus emociones frente a situaciones 
imprevistas. 
- Interés y capacidad para idear soluciones factibles a problemas o situaciones no 
previstas. 
- Logro de metas o programas del área. 
- Responsabilidad. La evaluación permite determinar la forma en que responde un  
colaborador a las órdenes o tareas que se le encomiendan, y el grado de supervisión y 
control que se requiere para cumplir oportuna y adecuadamente sus obligaciones. 
- Superación. Grado de interés y motivación por desarrollar adecuadamente sus tareas. 
- Aptitud para desempeñar cargos de mayor responsabilidad. Considera su capacitación 
y sus condiciones personales que ponen en evidencias su valor potencial para asumir 
mayores responsabilidades. 
- Capacidad organizativa. Determina el grado de habilidad y capacidad para dividir las 
actividades en forma compatible a una situación imprevista y agrupar acciones para el 
logro de los fines propuestos. 
- Capacidad para mejorar las condiciones que permitan desarrollar el trabajo en forma 
segura. 
- Conocimiento del puesto. Mide el grado de conocimiento y entendimiento del trabajo. 
Comprende los principios, conceptos, requisitos, las técnicas, etcétera, necesarios para 
desempeñar las tareas del puesto. 
- Capacidad para adelantarse en las tendencias, la evolución, los mercados las 




- Consideraciones éticas .Observa las declaraciones, si son sólidas y éticas, por tanto, se 
ha visto conveniente ser especifico respecto al tipo de evidencias que se solicite. 
- Control de costos. Controla los costes y cumple los objetivos  presupuestarios  y de 
beneficio. Esto se mide al advertir la devolución del material sobrante al almacén , la 
supresión  de operaciones innecesarias, la utilización prudente de los recursos , el 
cumplimiento  de los objetivos  de coste, etcétera 
- Cooperación. Grado de colaboración  demostrado en el desempeño de su trabajo.   
- Dirección y desarrollo de los subordinados .Dirige a los subordinados en las funciones 
que tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos para asegurar los resultados 
deseados. Mantiene a los subordinados informados de las políticas  y procedimientos 
de la empresa y procura su aplicación.  
- Disponibilidad de viajes. Es requisito  que el personal esté en disponibilidad de 
realizar viajes para cumplir con sus funciones. 
- Esfuerzo físico. Mide la magnitud y frecuencia  del vigor corporal que debe desplegar 
el obrero para cumplir las  tareas de su cargo. 
- Habilidad. Influye  en el desempeño laboral. Explica los criterios de desempeño 
deseados que nos ayudarán  a definir los tipos de habilidad necesarios y los mínimos  
niveles que se requieran para un trabajo efectivo 
- Iniciativa. Actúa  sin necesidad de indicársele. Es  eficaz  al afrontar situaciones y 
problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia  la acción  y muestra originalidad  a 
la hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar 
independientemente 




- Logro de metas y aspiraciones personales. Esto repercute  en beneficio de la empresa, 
ya que algunos trabajadores elevan su productividad en la medida que aumentan sus 
aspiraciones. 
- Motivación .En altos niveles puede ser funcional o disfuncional para el logro de las 
metas. La manera como se especifiquen  las metas influirá  en las consecuencias de 
una alta intensidad de la motivación. 
- Planificación. Programa  las órdenes de trabajo, a fin de cumplir  los plazos y  utiliza  
a los subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar objetivos y prioridades 
adecuados a las órdenes  de producción. 
- Rapidez  de ejecución. Se refiere  a la diligencia con que realiza su trabajo, teniendo 
en cuenta el tiempo de ejecución. 
- Relaciones con los compañeros .Mantiene a sus compañeros informados de las tareas 
pertinentes, los proyectos, resultados y problemas. Suministra información  en el 
momento apropiado .Busca y ofrece asistencia y consejo a los compañeros de equipo. 
- Relaciones interpersonales .Grado en que contribuye con su actitud y forma de 
relacionarse .Capacidad para aceptar diferencias de opinión. Capacidad para trabajar 
en grupos interdisciplinarios. 
- Trabajo en equipo .Habilidad para integrarse con los otros trabajadores, con la 
finalidad de la ejecución  de una trabajo o tarea en equipo.  
- Uso racional de recursos. Es la habilidad para aprovechar al máximo los recursos 
puestos a su alcance. 
- Calidad de trabajo .Proporciona documentación adecuada cuando se necesita. Va más 
allá de los requisitos  exigidos para obtener un producto o resultado. Evalúa  la 
exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas. Produce o realiza 
un trabajo de alta calidad. 
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- Calidad de servicio. Grado en  que el trabajador producido  satisface las necesidades y 
expectativas de los usuarios. 
- Cantidad de trabajo. Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las órdenes 
recibidas y por propia iniciativa, hasta su término. Realiza un volumen aceptable de 
trabajo en comparación con lo que cabe esperar razonablemente en las circunstancias 
actuales del puesto. Cumple razonablemente el calendario de entregas 
- Capacidad de ambientarse .Considera la exposición  del trabajador  a elementos 
desagradables, tales como suciedad, humedad, polvo, grasa, olores, ruido, vibraciones, 
entre otros. 
- Conocimiento del cargo. Determina la familiarización, identificación y 
acondicionamiento del evaluado frente a las diversas actividades que corresponden y 
están  relacionadas con el cargo .Aprecia el grado de independencia  con que realiza el 
trabajo, grado  que aprende tanto la mayor o menor sujeción  a procedimientos 
establecidos, como  a la supervisión  recibida. 
- Discreción .Determina  el grado  de reserva con que trabaja o guarda asuntos difíciles 
(estrictamente secretos, reservados, confidenciales). 
- Sensibilidad .Es  sensible a los problemas de los empleados y trata de encontrar 
soluciones. 
- Sentido de no discriminación .En relación con la igualdad de oportunidades en el 
empleo y la acción positiva. Colabora con otros armoniosamente, sin consideración a 
la raza, religión, origen de sexo, edad o minusvalías .Trata de lograr los objetivos de 
igualdad de oportunidades en el empleo y mejorar los objetivos de carrera de quienes 




Parte del programa de evaluación  
Para una buena planificación del programa y el logro de la participación de todos los 
elementos de la empresa – política, procedimientos y objetivos de evaluación, se debe 
establecer un programa basado en escalas debidamente elaboradas. Este debe constar de 
las siguientes partes: 
a. Identificación  de factores 
No hay unanimidad de criterios en cuanto al número de factores; es común  usar entre 
cinco y ocho. Los factores seleccionados  deben permitir la valoración   del rendimiento 
del trabajador y de sus aptitudes, y estos deben ser objetivos, de fácil observación y 
calificables. 
b. Identificación de factores 
Definir los criterios el aludir al resultado esperado con el elemento de competencia y 
calidad deseada. Luego de identificar y seleccionar  los diferentes factores de procede  a 
la definición de los mismos. 
c. Ponderación de factores  
Es necesario  atribuir un valor a cada factor, con la finalidad de jerarquizarlo en razón  
de la importancia .El porcentaje total  de la calificación será distribuido  entre los 




d. Elaboración de  las escalas 
Es necesario establecer para cada factor una escala de puntuación numérico alfabética.  
El número   de grados oscila entre uno y diez. Es preferible utilizar el número adecuado 
que  permita una mayor exactitud en la valoración. Luego, se procede a una descripción  
literal de estos, a fin de proporcionar a los calificadores (jefes) los indicadores que 
determinen la correcta significación del grado de la escala atribuida al factor de que se 
trate. 
e. Administración del programa de evaluación  
El programa de evaluación  del rendimiento del trabajador , como función específica y 
especializada , es atribuido al Área de talento humano , porque el jefe inmediato  
superior del evaluado  no posee el conocimiento  especializado  para  poder proyectar y 
desarrollar un plan sistemático de evaluación .El Área de talento humano  es el que 
proyecta, aplica y, posteriormente , hace el seguimiento y controla el programa , 
mientras que el jefe de cada unidad orgánica  es quien aplica y desarrolla en plan en su 
área de acción . 
     En otras organizaciones, esta responsabilidad es atribuida a una comisión  de 
evaluación  del rendimiento del talento humano, inclusive con la participación del 
sindicato cuando participan evaluadoras de diversas funciones operacionales de la 
empresa. 
2.2.2.9 Calidad del trabajo docente 
El  profesor es un profesional de la educación, con título de profesor o licenciado en 
educación, con calificaciones y competencias debidamente certificadas que, en su 
calidad de agente fundamental del proceso educativo, presta un servicio público 
esencial dirigido a concretar el derecho de los estudiantes y de la comunidad a una 
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enseñanza de calidad, equidad y pertinencia. Coadyuva con la familia, la comunidad y 
el Estado, a la formación integral del educando, razón de ser de su ejercicio profesional. 
a. Creatividad 
La herramienta esencial para resolver problemas, para innovar, para promover el 
cambio, es la creatividad. La usamos a diario, pero no lo advertimos. 
La creatividad es una característica típicamente humana. Es la base de la adaptación y 
del cambio. Pero, al ser un proceso básicamente inconsciente, resulta muy poco 
conocido. 
El hombre debe el lugar que ostenta sobre la tierra a  su imaginación. El término 
creatividad se utiliza indistintamente para designar la aptitud para crear, hacer o pensar 
cualquier cosa nueva, o bien, por extensión para designar el conjunto de las técnicas que 
pretenden producir este efecto buscando reproducir el proceso que conduce al 
nacimiento de la idea. 
     De un modo general ¨La creatividad es la acción intelectual que consiste en enlazar 
informaciones de manera imprevisible a fin de producir una nueva disposición¨ 
Como características sobresalientes del profesional creativo se señalas: 
- Curiosidad 




- Sensibilidad estética 







- Personalidad compleja. 
- Independencia de criterio 
- Sentido del humor 
- Capacidad de asociación 




- Cierta agresividad 
- Seguridad en sí mismo. 
b. Estabilidad emocional 
La estabilidad emocional implica saber cómo vivir de manera equilibrada. Se trata de 
qué hacemos con lo que nos sucede, cómo lo priorizamos, la importancia que le damos, 
de qué manera lo asimilamos o capitalizamos; todo esto, sin perder nuestro centro ni 
dejarnos arrastrar por acontecimientos externos. 
Quienes logran cierto grado de estabilidad emocional toleran bien el estrés y las 
dificultades que se nos presentan habitualmente, sin perder su eje por circunstancias 
cotidianas. 
Nos sitúa en nuestro lugar y, desde allí, todo se ve mucho más claro y con nuestros 
propios colores. 
Refuerza nuestra autoestima, ya que somos conscientes de que, pase lo que pase, 
contamos con nosotros mismos y con todo nuestro potencial para salir adelante con la 




El compromiso, es el valor que permite que una persona de todo de sí misma para lograr 
sus objetivos. Una manera simple de explicar este valor es mediante la frase: ¨pase lo 
que pase, voy a lograrlo/hacerlo¨. Este valor en una persona permite que su mente, su 
alma y todas sus células (su cuerpo), se alineen hacia el objetivo al cual se ha 
comprometido, brindando cada una, desde su naturaleza, las herramientas necesarias 
para lograrlo. 
El compromiso puede ser generado para sí mismo, o para otras personas. De la 
misma manera, puede ser ejecutado por una sola persona o requerir del apoyo de varias. 
Pero el compromiso tiene tres partes: 
- Promesa. 
- Proceso 
- Cumplimiento total. 
Tanto las personas naturales, como las personas jurídicas utilizarán el valor del 
compromiso en su vida, diariamente, a veces para sí mismas y también hacia otras 
personas.  
d. Servicio 
Servir implica ayudar a alguien de una forma espontánea, es decir, adoptar una actitud 
permanente de colaboración hacia los demás sin esperar nada a cambio. Una persona 
servicial traslada esta actitud a todos los ámbitos de su vida: en su trabajo, con su 
familia, ayudando a otras personas en la calle con detalles que parecen insignificantes, 
pero que van haciendo la vida más reconfortante. 
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     Vivimos en un mundo donde, desde que somos muy pequeños, nos enseñan la 
importancia de buscar nuestro propio beneficio. En el colegio nos incentivan a competir 
por las notas, lo mismo en la universidad. En el trabajo la gran mayoría de evaluaciones 
de desempeño es sobre nuestra labor individual, nuestras metas y nuestros logros. 
     Cuando uno recuerda un acto de generosidad, se llena de emociones positivas. Se 
han realizado varios estudios científicos para identificar los beneficios del servicio. En 
una investigación aplicada  a quienes realizaban voluntariado de forma regular, se 
descubrió que el  95 por ciento de ellos sentía un bienestar inmediato. 
     Los analistas lo llamaron ¨La elevación del dar¨. El 90 por ciento de los voluntarios 
del estudio sintió calidez, incremento de energía y sensación de euforia. Posteriormente, 
como segunda fase de elevación del dar, sintió mucha paz, relajamiento e incremento de 
la sensación de valía personal. 
     Así como el miedo nos ha permitido sobrevivir como especie ante los depredadores, 
la elevación del dar nos ha incentivado a ayudarnos los unos a los otros para crecer y 
construir. El servicio ha sido fundamental en nuestra evolución como especie. 
     Se logra una mayor elevación del dar cuando el servicio se hace cara a cara, cuando 
se entra en contacto con las personas a las que uno ayuda. 
     No solo brindar servicio le da una elevación, también la persona que recibe el 
servicio desinteresado se eleva. Uno se siente querido, amado, respetado, y con deseo de 
ayudar a terceros para retribuir el regalo que le dieron, es decir, genera un círculo 
vicioso. 
Características de las  personas que son serviciales: 
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- Están continuamente atentas, observando y buscando la oportunidad de ayudar a 
alguien. 
- Siempre aparecen de repente con una sonrisa y las manos por delante, dispuestos a 
ayudar. 
- Escuchan las necesidades ajenas y tienen el hábito de intentar satisfacerlas, 
anteponiéndolas a las propias. 
- Tienen rectitud en sus intenciones y saben distinguir cuándo existe una necesidad 
real. 
e. Relaciones interpersonales 
Las relaciones interpersonales son relaciones sociales en las que se da una interacción 
recíproca entre dos o más personas, en la cual interviene la comunicación como en toda 
relación, y que nos ayuda a obtener información respecto al entorno donde nos 
encontremos. Esta involucra aspectos como: 
- La habilidad para expresarse (emisión de señales- sonidos, gestos, señas) con 
el objetivo de dar a conocer un mensaje 
- Saber escuchar 
- Capacidad para solucionar conflictos 
- Expresión autentica  
Las relaciones interpersonales son de mucha importancia en la vida del ser humano, ya 
que para conocer que piensan las demás personas debemos comunicarnos ya sea de 




f. Cohesión de equipos 
La solidaridad o Cohesión de un equipo es un indicador importante de la cantidad de 
influencia que ejerce el grupo en sus miembros individuales. Cuánto más cohesionado 
el grupo, cuánto más sólido sean los sentimientos del grupo en cuanto a su pertenencia 
al mismo, tanto mayor será la influencia. Si los miembros de un grupo se sienten 
atraídos fuertemente a él, es  poco probable que violen sus normas. La cohesión del 
grupo también desempeña un papel importante en las empresas pequeñas. ¨La cohesión 
de equipo es decisiva para ayudar al individuo a sentirse bien por su contribución al 
esfuerzo¨, señala James R. Idstein, contralor de Kane Graphical Corporation. 
Los equipos muy cohesionados suelen tener menos tensiones y hostilidad y 
menos malos entendidos que los grupos menos cohesionados. Además, algunos estudios 
han arrojado que los grupos cohesionados suelen producir resultados más uniformes que 
los grupos menos unidos, que muchas veces tienen problemas con la comunicación y la 
cooperación. 
El departamento de reaprovechamiento del software de ARINC Research 
corporation encontró que la confianza es la clave para la cohesión de los equipos. Lo 
que esto significa es que los equipos unidos no toleran a los extremistas, sean positivos 
o negativos. ¨Nos costó mucho trabajo darnos cuenta¨ recuerda Risa B.Human, directora 
del departamento, ¨que algunas personas talentosas no pueden florecer en un ambiente 
orientado a los equipos. Para que la cohesión del equipo no se erosiones, la gerencia 
debe reconocer cuando hay algún desajuste y abordar el problema antes de que las 
metas del equipo corran peligro. 
Cuando la cooperación es de vital importancia, por ejemplo para alcanzar las 
metas estratégicas, los gerentes han encontrado cuatro formas para mejorar la cohesión: 
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introducir competencia, aumentar la atracción interpersonal, aumentar la interacción y 
crear metas en común y destinos en común para los empleados. (Ibáñez. 2011, p. 199-
209) 
2.2.2.10 Buen desempeño docente 
El Marco de Buen Desempeño Docente define los dominios, las competencias y los 
desempeños que caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todos los 
docentes de Educación Básica Regular del país. Constituye un acuerdo técnico y social 
entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las competencias que  se espera 
dominen las profesoras y profesoras del país, en sucesivas etapas de su carrera 
profesional, con el propósito  de lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata  
de una herramienta estratégica en una política integral de desarrollo docente. 
Propósitos Específicos del buen desempeño docente. 
a) Establecer un lenguaje común  entre los que ejercen la profesión  docente y los 
ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la enseñanza. 
b) Promover que los docentes reflexionen sobre su práctica, se apropien  de los 
desempeños que  caracterizan la profesión  y construyan, en comunidades de 
práctica, una visión  compartida de la enseñanza. 
c) Promover la revaloración social y profesional de los docentes, para fortalecer su 
imagen  como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan y se 
perfeccionan en la práctica de la enseñanza. 
d) Guiar y dar coherencia al diseño e implementación  de política de formación, 





2.2.2.11 Dominios del  buen desempeño docente  
Se entiende por dominio un ámbito  o campo del ejército docente que agrupa  un 
conjunto de desempeño profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes 
de los estudiantes. En todos los dominios subyace el carácter ético  de la enseñanza, 
centrada en la prestación  de un servicio público y en el desarrollo integral de los 
estudiantes. En este contexto se han identificado cuatro dominios o campos 
concurrentes: la preparación para la enseñanza, el desarrollo de la enseñanza en el aula 
y la escuela, la articulación de la gestión  escolar con las familias y la comunidad , y la 
configuración de la identidad docente y el desarrollo de su profesionalidad. 
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.  
Comprende la planificación del trabajo pedagógico  a través de la elaboración del 
programa curricular, las unidades didácticas y las sesiones de aprendizaje en el marco 
de un enfoque intercultural  e inclusivo. 
Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes.  
Comprende la conducción del proceso de enseñanza por medio de un enfoque que 
valore la inclusión y la diversidad en todas sus expresiones. 
Participacion en la gestión de la escuela articulada a la comunidad. 
Comprende la participación en la gestión de la escuela o la red de escuelas desde una 
perspectiva democrática  para configurar la  comunidad de aprendizaje, a través la 
comunicación efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa , la 
participación en la elaboración , ejecución  y evaluación de proyecto Educativo 
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Institucional , así como  la contribución  al establecimiento de un clima institucional 
favorable. 
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.  
Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formación y desarrollo de la 
comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexión sistemática sobre su práctica 
pedagógica, la de sus colegas, el trabajo en grupo, la colaboración con sus pares y su 
participación en actividades de desarrollo profesional. 
Competencia docentes 
Se entiende por competencia un conjunto de características que se atribuyen al sujeto 
que actúa en un ámbito determinado y en diferentes contextos: conocimientos, 
habilidades, aptitudes, rasgo de carácter, conceptos de uno mismo, causalmente 
relacionados con ejecuciones que producen resultados exitosos; y la capacidad para 
resolver problemas y lograr propósitos. Se manifiestan en la acción. 
Los desempeños 
Consiste en la actuación observable (que puede ser descrito, medio o evaluado) en 
correspondencia a una responsabilidad referencia a las funciones generales de la 
profesión) y logro de determinados resultados (referencia a la determinación de logros 
generales y específicos  comprometidos en la actuación).Es la expresión de la 
competencia personal. Proviene del inglés performance y tiene que ver con el logro de 









                                       DOMINIO I 
PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES 
                                      DESEMPEÑOS 
Competencia 1 
Conoce y comprende las 
características de todos sus 
estudios su estudiantes y sus 
contextos, los contenidos 
disciplinares que enseñan, los 
enfoques y procesos 
pedagógicos, con el 
propósito de promover 
capacidades de alto nivel y 
su formación integral. 
 
1. Demuestra conocimiento y compresión de las características 
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus 
necesidades especiales. 
2. Demuestra conocimientos actualizados y compresión de los conceptos 
fundamentales de las disciplinas comprendidas en el área curricular que 
enseña. 
3. Demuestra conocimiento actualizado y compresión de las teorías y 
practicas pedagógicas y de la didáctica de áreas que enseña. 
4. Elabora la programación curricular analizando con sus compañeros el 
plan más pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera 
coherente los aprendizajes  que se promueven,  las características de los 
estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.  
5. Selecciona  los contenidos de la enseñanza, en función de los 
aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la escuela 
y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes. 
6. Diseña creatividad procesos pedagógicos  capaces de despertar 
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para  el logro de los 
aprendizajes previstos. 
7. Contextualiza el diseño de la enseñanza sobre la base  del  
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos  de 
aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes. 
8. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes como 
soporte para su aprendizaje. 
9. Diseña la evaluación  de manera sistemática, permanente, formativa y 
diferencial  en concordancia con los aprendizajes esperados. 
10. Diseña la secuencia y la estructura de las sesiones  de aprendizaje en 
coherencia con  los logros esperador de aprendizaje y distribuye 
adecuadamente el tiempo. 
Competencia 2 
Planifica la enseñanza de 
forma colegiada garantizando 
la coherencia entre  los 
aprendizajes que quiere 
lograr en sus estudiantes, el 
proceso pedagógico, el uso 
de los recursos disponibles y 
la evaluación, en una 








Crea un clima propicio 
para el aprendizaje, la 
convivencia democrática 
y la vivencia de la 
diversidad en todas sus 
expresiones, con miras a 
formar ciudadanos 
críticos e interculturales. 
DOMINIO II 
ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES 
11. Construye, de  manera asertiva y empática, relaciones interpersonales con 
y entre los estudiantes, basados en el efecto, la justicia, la confianza, el 
respeto mutuo y la colaboración. 
12. Orienta su práctica a conseguir logros en todos los estudiantes , y les 
comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje 
13. Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que esta se 
exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad  para el logro de 
aprendizaje. 
14. Genera relaciones de respeto, cooperación y soporte de los estudiantes 
con necesidades educativas especiales. 
15. Resuelve conflictos en dialogo  con los estudiantes sobre la base de 
criterios éticos, normas concertadas de convivencia, códigos culturales y 
mecanismos pacíficos. 
16. Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada 
para el trabajo pedagógico. 
COMPETENCIA 4 
Conduce el proceso de 
enseñanza con dominio de 
los contenidos 
disciplinares y el uso de 
estrategias y recursos 
pertinentes para que todos 
los estudiantes aprendan 
de manera reflexiva y 
critica todo lo que 
concierne a la solución de 
problemas relacionados 
con sus experiencias, 
intereses y contextos 
culturales. 
17. Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, cobre experiencias 
vividas de discriminación y exclusión, y desarrollar actitudes y 





 18. Controla permanentemente la ejecución  de su programación observando 
su nivel de impacto tanto en el interés  de los estudiantes como sus 
aprendizajes, introducción cambios oportunos con apertura y flexibilidad 
para adecuarse a situaciones imprevistas. 
19. Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos 
en la solución de problemas reales con una actitud reflexiva y critica. 
20. Constata que todos los estudiantes comprenden los propósitos de la sesión 
de aprendizaje y las expectativas de desempeño y progreso. 
21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teóricos y disciplinares de 
manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiantes. 
22. Desarrolla estrategias pedagógicas   y actividades de aprendizaje que 
promueven el pensamiento crítico y creativo en sus estudiantes y que los 
motiven a aprender. 
23.  Utiliza recursos y tecnologías diversas  y accesibles  y el tiempo 
requerido en función  del propósito de la sesión   de aprendizaje. 
24. Maneja diversas estrategias pedagógicas  para atender de manera 
individualizada  a los estudiantes con necesidades educativas especiales. 
25. Utiliza diversos métodos y técnicas  que permiten evaluar en forma 
diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de 
aprendizaje  de los estudiantes. 
26. Elabora  instrumentos válidos para evaluar el avance  y logros en el 
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes. 
27.  Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones  para la toma de 
decisiones  y la retroalimentación oportuna. 
28.  Evalúa los aprendizajes de  todos los estudiantes en función de criterios 
previamente establecidos, superando prácticas de abuso de poder. 
29. Comparte oportunamente  los resultados de la evaluación con los 
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales para 





   
 
COMPETENCIA 6 
Participa activamente con 
actitud democrática, critica 
y colaborativa  en la gestión 
de la escuela, 
contribuyendo a la 
construcción  y mejora 
continua del  PEI para que 




PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA 
A LA COMUNIDAD 
 
30. Interactúa  con sus pares,  colaborativamente y con iniciativa, para 
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico, mejorar la 
enseñanza y construir de manera sostenible un clima democrático en la 
escuela. 
31. Participa en la gestión del proyecto educativo institucional, del currilum 
y de los planes de mejora continua, involucrándose  activamente en 
equipos de trabajo  
32. Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigación, 
novación pedagógica y mejora de la calidad del servicio educativo de la 
escuela. 
COMPETENCIA 7 
Establece relaciones de 
respeto, colaboración y 
corresponsabilidad con las 
familias, la comunidad y 
otras instituciones del 
estado y la sociedad civil. 
33. Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el 
aprendizaje delos estudiantes, reconociendo sus aportes. 
34. Integra críticamente, en sus prácticas de enseñanzas los saberes 
culturales y los recursos de la comunidad y su entorno. 
35. Comparte con las familias de sus estudiantes autoridades, locales y de la 
comunidad, los restos de su trabajo pedagógico  y da cuenta de sus 







Reflexiona sobre su 
práctica y experiencia 
institucional y desarrolla 
procesos de aprendizaje 
continuo de modo 
individual y colectivo. 
 
COMPETENCIA 9 
Ejerce su profesión desde 
una ética de respeto de los 
derechos fundamentales 
delas personas demostrando 
Honestidad, justicia, 
responsabilidad y 
compromiso con su función 
social. 
                                           DOMINIOIV 
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y DE LA IDENTIDAD 
DOCENTE 
 
36. Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su práctica 
pedagógica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes. 
37. Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en 
concordancia  con sus necesidades , las de los estudiantes y las de  las 
escuela  
38. Participa  en la generación de políticas educativas de nivel local, 
regional y nacional,  expresando un opinión informada y actualizada 
sobre ellas, en el marco de sus trabajos profesionales. 
39. Actúa de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y 
resuelve dilemas prácticos y normativos de la vida escolar con  base en 
ellos. 
40. Actúa y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio 




2.3. Definiciones de términos básicos 
Gestión institucional. Es el proceso mediante el cual el directivo o equipo directivo 
determinan las acciones a seguir (planificación), según los objetivos 
institucionales, necesidades detectadas, cambios deseados, nuevas acciones 
solicitadas, implementación de cambios   necesarios, y la forma como se 
realizarán estas  acciones (estrategias, acción) y los resultados que se 
lograrán. 
Actitud. Predisposición a responder de manera positiva o negativa a determinadas 
personas, objetos o situaciones. Constituye la base emocional de las 
relaciones interpersonales y de la identificación del individuo con los demás.  
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Clima Organizacional. Calidad del ambiente Psicológico de una organización. Puede 
ser positivo y favorable o negativo y desfavorable. Se refiere al ambiente que 
existe en la organización como consecuencia del estado motivacional de las 
personas. 
Cohesión. Indica el grado en que los miembros de un grupo se sienten atraídos entre sí 
y están motivados para permanecer juntos. 
Aprendizaje. Término referido a aquellos procesos conscientes que desembocan en 
modificaciones mentales duraderas en el individuo.  
Calidad. Es el grado de armonía entre expectativa y realidad. La correspondencia de lo 
que se desea con lo que se recibe, la expectativa vs la satisfacción. Es 
indivisible cuando es bueno e imposible de no observar cuando es malo. Es 
dar al cliente lo que desea hoy a un precio que le agrade pagar, a un costo que 
podamos soportar una y otra vez y darle algo mejor mañana.  
Calidad educativa. Es un conjunto cuyos puntos representan combinaciones de 
funcionalidad, eficiencia y eficacia; alternantes correlacionadas, y en grado 
máximo, la excelencia supone un óptimo nivel de coherencia entre todos los 
componentes fundamentales del sistema.   
Institución educativa. Es primera y principal instancia de gestión del sistema educativo 
descentralizado. En ella tiene lugar la prestación del servicio centrado en el 
logro de aprendizaje. Puede ser pública o privada. Tiene autonomía en el 
planeamiento, ejecución, supervisión, monitoreo y evaluación del servicio 
educativo. Así como en la elaboración de sus instrumentos de gestión en el 
marco de la normatividad vigente. Se vincula con su entorno y está abierta a 
la participación de la comunidad.  
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Dominio. Se entiende por dominio un ámbito o campo del ejercicio docente que agrupa 
un conjunto de desempeños profesionales que inciden favorablemente en los 
aprendizajes de los estudiantes. 
Competencia. Se entiende por competencia a un conjunto de características que se 
atribuyen al sujeto que actúa en un ámbito determinado y en diferentes 
contextos: conocimientos, habilidades, aptitudes, rasgos de carácter, 
conceptos de uno mismo, causalmente relacionados con ejecuciones que 
producen resultados exitosos; y la capacidad de resolver problemas y lograr 
propósitos. 
Desempeño. Consiste en la actuación observable en correspondencia a una 
responsabilidad 
Enseñanza. Proceso intencional y planeado para facilitar que determinados individuos 
se apropien creativamente de alguna porción de saber con miras a elevar su 
formación.  
Gestión. Es la capacidad de guiar, unir, motivar, dar ejemplo enseñar, dar información, 
ser competitivo y creativo, tomar decisiones administrativas estratégicamente 
conociendo su entorno interno y externo. 
Gestión educativa. Está constituida por el conjunto de operaciones, actividades y 
criterios de conducción del proceso educativo. De acuerdo a esta definición, 
una buena gestión educativa demandará realizar durante todo el proceso 
educativo, las acciones (actividades, operaciones) que son necesarios para 
lograr los objetivos educativos. 
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Gestión pedagógica. Constituye el núcleo de la profesionalidad docente. Refiere a un 
saber específico, el saber pedagógico construido en la reflexión teórico-
práctica, que le permite apelar a saberes diversos para cumplir su rol. Alude 
asimismo a una práctica específica que es la enseñanza, que exige capacidad 
para suscitar la disposición, es decir, el interés y el compromiso en los 
estudiantes para aprender y formarse. Y requiere de la ética del educar, de 
sentido del vínculo a través del cual se educa y que es el crecimiento y la 
libertad del sujeto de la educación. 
Gestión pedagógica de los docentes. Es la función realizada por el docente que 
consiste en planificar, organizar, conducir y controlar los procesos de 
enseñanza aprendizaje para lograr aprendizajes significativos en los 










Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis principal. 
HG El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa con el rendimiento 
laboral  de los docentes  en la Institución educativa Santa Mónica de Pro en el 
distrito de Los  Olivos – Lima. 
3.1.2 Hipótesis específicas    
HE1  El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa con la calidad del 
trabajo  docente  en la  Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de 
Los Olivos – Lima. 
 HE2  El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa y el buen desempeño  
docente en la Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de Los 
Olivos - Lima  
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3.2  Variables 
3.2.1 Variable  independiente 
X= Efecto Pigmalión 
3.2.2. Variable  dependiente 
Y: Rendimiento Laboral 
Subvariables: intervinientes e indicadores 
Indicadores de la variable independiente intervinientes. 
- Edad 
- Sexo  
3.3. Operacionalizacion de variables  











X1= Clima laboral 
favorable. 
- Comunicación asertiva 
- Expectativa 
- Confianza 
- Ambiente positivo 
X2= Oportunidades de 
aprendizajes 
- Respuesta de calidad 




X3= resultados  - Oportunidad para expresar sus 
ideas 
- Oportunidades para manifestar 
sus desacuerdos 





X4= Feedback - Retroalimentación 
- Refuerzo positivo 










Y1=  Calidad del trabajo 
docente 
- Creatividad 
- Estabilidad emocional 
- Compromiso 
- Servicio 
- Relaciones interpersonales 
- Cohesión de equipos 
 
Y2= Buen desempeño 
docente 
- Preparación para el aprendizaje 
de los estudiantes. 
- Enseñanza para el aprendizaje 
de los estudiantes. 
- Participación en la gestión de la 
escuela articulada a la 
comunidad. 
- Desarrollo de la profesionalidad 
y la 















4.1 Enfoque de la investigación 
El enfoque de la investigación es cuantitativo.  
Hernández, et al (2010, p.4) señala que el enfoque cuantitativo consiste en un conjunto 
de procesos, osea es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no 
podemos “brincar o eludir” pasos, el orden es riguroso, aunque, desde luego, podemos 
redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va acotándose y, una vez delimitada, se 
derivan objetivos y preguntas de investigación, se revisa la literatura y se construye un 
marco o una perspectiva teórica. De las preguntas se establecen hipótesis y determinan 
variables; se desarrolla un plan para probarlas (diseño); se miden las variables en un 
determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando 
métodos estadísticos), y se establece una serie de conclusiones respecto de la(s) 
hipótesis. 
Se tomará el enfoque cuantitativo porque se pretende obtener la recolección de 
datos para conocer o medir el fenómeno en estudio y encontrar soluciones para la 
misma; la cual se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por 
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una comunidad científica. Para que una investigación sea creíble y aceptada por otros 
investigadores, debe demostrarse que se siguieron tales procedimientos. Como en este 
enfoque se pretende medir, los fenómenos estudiados deben poder observarse o 
referirse en el “mundo real”. Hernández, et al (2010, p.5). 
4.2  Tipo de investigación 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010) indica que la investigación básica es 
también conocida como investigación teórica, pura o fundamental, está destinada 
aportar un cuerpo organizado de conocimientos científicos y no produce necesariamente 
resultados de utilidad práctica  inmediata.   
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010: 80) “Los estudios descriptivos buscan 
especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, 
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. 
Es decir, únicamente pretenden medir o recoger información de manera independiente o 
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no 
es indicar cómo se relacionan éstas”. 
 
4.3 Diseño de la investigación 
Según Sánchez y Reyes (2009: 84) esta investigación es  descriptivo correlacional  de 
corte  transversal y transaccional por ello no se va manipular ningunas de las variables, 
además los datos a usarse corresponden  a un solo momentos en el tiempo, debido a que 
“Los diseños  de investigación  transeccional o transversal  recolectan datos en un solo 













M = Docentes  en la Institución Educativa Santa Mónica 
X = Efecto Pigmalión 
Y = Rendimiento laboral  
r  = Relación 
4.4. Población y muestra 
4.4.1 Población  
Está  conformada   por 70 los docentes de la Institución Educativa Santa Mónica de Pro 
del Distrito de los Olivos - Lima  
.4.4.2 Muestra  
La muestra de estudio  a una muestra no probabilisto  de tipo censal que consta de  70 
docentes de la Institución Educativa Santa Mónica de Pro del Distrito de los Olivos - 
Lima,  
La muestra se considera censal porque se seleccionó el 100% de la población al 
considerarla un número manejable de sujetos. En este sentido Ramírez (1997) establece 
 
   
 
M 
Ox     (V.1.) 





que la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigación son 
consideradas como muestra. De allí, que la población a estudiar se precise como censal 
por ser simultáneamente universo, población y muestra. 
En vista de que la población es pequeña se tomó toda para el estudio y esta se 
denomina muestreo censal, López (1998), opina que “la muestra censal es aquella 
porción que representa toda la población”. (p.123). 
4.5 Técnicas  instrumentos de recolección de datos 
Las técnicas empleadas en el siguiente trabajo de investigación son:  
La encuesta. 
La encuesta es una técnica de recogida de información que consiste en la elección de 
una serie de personas que deben responderlas sobre la base de un cuestionario, en esta 
investigación se aplicó dos instrumentos (cuestionarios) uno para la variable efecto 
pigmalión positivo, y otro para la variable rendimiento laboral de los docentes  en la 
Institución educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima.  La 
encuesta es la técnica cuantitativa más utilizada para la obtención de información 
primaria (Sánchez, 1998). 
Fichaje y análisis de documentos. 
Permitió recopilar toda clase de información teórica – científica, para estructurar las 
bases teóricas y orientaron con eficacia la construcción de la fundamentación teórica de 






Selección de instrumentos 
Fueron elaborados  uno para cada  variables  en concordancia con el diseño y los 
propósitos de la investigación. Los instrumentos en referencia son del tipo escala Likert: 
Cuestionario Nº 1 “Efecto Pigmalión positivo”, que contiene 15 ítems, Cuestionario N° 
2 “Rendimiento laboral” que contiene 33 ítems.  
 
a) Cuestionario sobre efecto Pigmalión positivo 
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario sobre efecto Pigmalión positivo para docentes  en la Institución 
educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima. 
Autor: Elita Consuelo MORENO LÓPEZ 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 15 a 20 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación: Docentes 
Significación: Percepción sobre el efecto Pigmalión positivo que poseen los docentes. 
Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert 
de cinco valores categoriales (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre). 
Para medir la variable 1 (efecto pigmalión), se elaboró un cuestionario dirigido a 




El presente Cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del nivel de percepción del efecto Pigmalión positivo según los 
docentes  en la Institución educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – 
Lima. 
Carácter de aplicación 
El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción: 
El cuestionario consta de 15 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi Siempre (4); Siempre (5). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca 
más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el efecto Pigmalión positivo son las siguientes: 
Clima laboral favorable   







Tabla de especificaciones para el Cuestionario sobre efecto Pigmalión positivo 
Dimensiones Estructura de la encuesta Porcentaje Ítems Total 
Clima laboral favorable   1,2,3,4 4 27.00% 
Oportunidades de aprendizaje 5,6,7,8,9 5 33.00% 
Resultados 10,11,12 3 20.00% 
Feedback 13,14,15 3 20.00% 
Total ítems 15 100.00% 
 
Tabla 2 
Niveles y rangos del Cuestionario efecto Pigmalión positivo 
Niveles Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto 
Clima laboral favorable   4 – 7 8 – 10 11 – 14 15 – 17 18 – 20 
Oportunidades de 
aprendizaje 
5 – 9 10 – 13 14 – 17 18 – 21 22 – 25 
Resultados 3 – 5  6 – 8 9 – 10  11 – 13 14 – 15  
Feedback 3 – 5  6 – 8 9 – 10  11 – 13 14 – 15  
Efecto Pigmalión positivo 15 – 27 28 – 39 40 – 51 52 – 63 64 – 75 
 
b) Cuestionario para medir el rendimiento laboral 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario sobre rendimiento laboral para docentes  en la Institución 
educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima. 
Autor: Elita Consuelo MORENO LÓPEZ  
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 15 a 20 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación: Docentes 




Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento de tipo Likert de 
cinco valores categoriales (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre). 
Para medir la variable 2 (rendimiento laboral), se elaboró un cuestionario dirigido a 
docentes, la cual presenta las siguientes características. 
Objetivo: 
El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención de 
información acerca del nivel de percepción sobre el rendimiento laboral según los 
docentes  en la Institución educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – 
Lima. 
Carácter de aplicación 
El Cuestionario es un instrumento que utiliza la técnica de la encuesta, es de carácter 
anónimo, por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción: 
El cuestionario consta de 33 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta: Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi Siempre (4); Siempre (5). 
Asimismo, el encuestado solo puede marcar una alternativa, con un aspa (X). Si marca 
más de una alternativa, se invalida el ítem. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa el rendimiento laboral son las siguientes: 
a) Calidad de trabajo del docente 





Tabla de especificaciones para el cuestionario de rendimiento laboral 
Dimensiones Estructura de la encuesta Porcentaje Ítems Total 
Calidad de trabajo del docente 1,2,3,4,5,6,7,8, 
9,10,11,12,13,14,15,16,17 17 51.00% 
El buen desempeño docente 18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28 
29,30,31,32,33 16 49.00% 
Total ítems 33 100.00% 
 
Tabla 4 
Niveles y rangos del cuestionario de rendimiento laboral 
Niveles Pésimo Malo Regular Bueno 
Muy 
bueno 
Calidad de trabajo del docente 17 – 31 32 – 44 45 – 58 59 – 71 72 – 85 
El buen desempeño docente 16 – 29 30 – 42 43 – 54 55 – 67 67 – 80 
Rendimiento laboral 33 – 59 60 – 86 87 – 112 113 – 139 140 – 165  
Fuente: Cuestionario de rendimiento laboral 
Elaboración: elaboración propia . 
 
4.6 Tratamiento estadístico 
Para el análisis de datos se realizó la revisión de la consistencia de la información, 
según Valderrama (2010) “Consiste en verificar los resultados a través de una muestra 
pequeña, por ejemplo, para hallar la confiabilidad o la prueba de hipótesis” (p. 142). Así 
también se realizó la clasificación de la información con la finalidad de agrupar datos 
mediante la distribución de frecuencias de variables.. 
a. En la primera etapa, se realizó la respectiva codificación y tabulación (Excel) de los 
datos según Hernández, Fernández y Baptista (2014), “Una vez recolectados los 
datos éstos deben de codificarse… las categorías de un ítem o pregunta requieren 
codificarse en números, porque de lo contrario no se efectuaría ningún análisis, sólo 
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se contaría el número de respuestas en cada categoría” (p. 262). De esta manera se 
procesaron de forma ordenada los datos obtenidos de los instrumentos. 
b. En la segunda etapa se realizará la estadística descriptiva, según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014), “La primera tarea es describir los datos, los valores o 
las puntuaciones obtenidas para cada variable... esto se logra al describir la 
distribución de las puntuaciones o frecuencias de cada variable” (p. 287). Por lo 
tanto, para el análisis e interpretación de datos, se realizó en primer lugar la 
estadística descriptiva de las variables y dimensiones 
c. En la tercera etapa se realizará la estadística inferencial, que según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014), “La estadística inferencial se utiliza fundamentalmente 
para dos procedimientos vinculados: probar hipótesis y estimar parámetros” (p. 306). 
En tal sentido en nuestro estudio se realizo la prueba de hipótesis, para lo cual se 
utilizó el coeficiente de relación Rho de Spearman, debido a que los resultados 
obedecen una distribución no normal. 
4.7 Procedimiento  
Luego de aplicada la Prueba Piloto de encuesta tipo Likert, se procedió a analizar los 
datos mediante un tratamiento estadístico cuantitativo utilizando el programa SPSS 
V.22 para evaluar la confiabilidad y validez logradas en las variables, obteniendo como 
resultado una fuerte confiabilidad, de acuerdo al criterio de valores.  
     Se realizó, luego el análisis y visualización de tablas y figuras estadísticos de las 
variables,  de acuerdo  a la escala de valoración de la encuestas   













5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Validez de los instrumentos  
a) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario sobre  el 
efecto Pigmalión positivo. 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de magíster o doctor en Ciencias de la Educación. En 
este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre el Efecto Pigmalión positivo. El rango de los valores 
osciló de 0 a 100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos 
por cada experto fue de 90.25 %, se consideró al calificativo superior a 90% como 
indicador de que el cuestionario sobre Efecto Pigmalión positivo, reunía la categoría de 





Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario efecto Pigmalión positivo 
Expertos Efecto Pigmalión Positivo Puntaje % 
Dr. Palpa Galván David  Beto   87 
Dr. Aguilar Ibarra Alberto   94 
Dr. Flores Rosas Valeriano Rubén   94 
Dr. Canduelas Sabrera Adler  Antero    86 
Promedio De Valoración 361 90.25% 
 
b) Análisis de validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario 
sobre el rendimiento laboral. 
 
La validez del instrumento: Se midió a través de la validez de contenido, la misma 
que tuvo por finalidad recoger las opiniones y sugerencias de expertos dedicados a la 
docencia con grados académicos de magíster o doctor en Ciencias de la Educación. En 
este procedimiento cada experto emitió un juicio valorativo de un conjunto de aspectos 
referidos al cuestionario sobre rendimiento laboral. El rango de los valores osciló de 
0 a 100%. Teniendo en cuenta que el puntaje promedio de los juicios emitidos por cada 
experto fue de 91.25%, se consideró al calificativo superior a 90% como indicador de 
que el cuestionario sobre rendimiento laboral, reunía la categoría de adecuado en el 
aspecto evaluado. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 6 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario rendimiento laboral 
Expertos Rendimiento laboral Puntaje % 
Dr. Palpa Galván David  Beto   88 
Dr. Aguilar Ibarra Alberto   95 
Dr. Flores Rosas Valeriano Rubén   95 
Dr. Canduelas Sabrera Adler  Antero    87 






Valores de los niveles de validez 
VALORES NIVELES DE VALIDEZ 
91 – 100 Excelente 
81 - 90 Muy bueno 
71 - 80 Bueno 
61 - 70 Regular 
51 - 60 Malo 
Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p.76). Tesis “Influencia de la enseñanza directa en el mejoramiento de la 
Satisfacción académica de los encuestados de Ciencias de la Educación”. UNSCH. 
 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el Cuestionario sobre 
Efecto Pigmalión positivo y el cuestionario de Rendimiento laboral obtuvieron el valor 
de 90.25% y 91.25% respectivamente, por lo que  podemos deducir que ambos 
instrumentos tienen una excelente  validez. 
 
5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos 
 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos. 
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, 
se partió de la premisa de que, si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas 
de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de Alfa de 
Cronbach. Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
Para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos, por el método de 
consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 10 integrantes de la 




Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para los instrumentos, por el método de 
consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada pregunta, en este caso 
se halló las varianzas de las preguntas, según el instrumento. 
Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se establece 
el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de ALFA DE 
CRONBACH. Así tenemos: 
 
Dónde: 
K   =   Número de preguntas 
Si 2 =   Varianza de cada pregunta 
St 2 =   Varianza total 
 
a. De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
 
Tabla 8 








Efecto Pigmalión positivo 15 10 0.757 
Rendimiento laboral 33 10 0.992 
Fuente: Anexos   
Elaboración: propia 
 
Los valores encontrados después de la aplicación de los instrumentos a los grupos 
pilotos, a nivel de las dos variables, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden 




























Valores de los niveles de confiabilidad 
VALORES NIVEL DE CONFIABILIDAD 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández S., R. y otros (2006). Metodología de la  investigación  científica.  
Edit. Mac Graw Hill.  México. Cuarta  edic. p.. 438 – 439. 
 
 
Como se puede apreciar el coeficiente de confiabilidad para el instrumento de efecto 
Pigmalión positivo es 0,757 para su versión en 15 ítems, y para el instrumento de 
rendimiento laboral es igual a 0,992 para su versión en 33 ítems mostrando así una 
excelente confiabilidad en ambos instrumentos.  
 
Descripción de otras técnicas de recolección de datos 
En la presente investigación, se utilizaron las siguientes técnicas: 
a. Cuestionario para Efecto Pigmalión positivo, constituido por 15 ítems, dirigido a 
docentes, para conocer las características de la variable 1 (Efecto Pigmalión 
positivo). 
 
b. Cuestionario de Calidad de Rendimiento laboral, constituido por 33 ítems, 
dirigido a docentes, para conocer las características de la variable 1 
(Rendimiento laboral). 
 
c. Cuestionarios bibliográficos y de investigación, para recolectar información 
sobre los aspectos teóricos de la investigación. 
d. Fórmulas estadísticas, para el procesamiento estadístico de los datos en el 
muestreo, la prueba de hipótesis (Rho de Spearman), mediante el software 




5.2 Presentación y análisis  de resultados  
Luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra objeto de la presente 
investigación y procesado la información obtenida (niveles y rangos), procedimos a 
analizar la información, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos 
permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y 
cuyos resultados se presentan a continuación: 
Nivel descriptivo  
Tabla 10 
Distribución de frecuencias de la variable Efecto Pigmalión positivo  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alto [64 - 75] 12 17,1% 
Alto [52 - 63] 36 51,4% 
Regular [40 - 51] 20 28,6% 
Bajo [28 - 39] 1 1,4% 
Muy bajo [15 - 27] 1 1,4% 
Total  70 100,0% 
 
 
Figura 1. Efecto Pigmalión positivo 
La tabla 10 y figura 1, de una muestra de 70 encuestados, el 51,4% (36) considera que 
es de nivel alto el efecto Pigmalión positivo en los docentes en la Institución educativa 
Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima, otro 28,5% (20) considera 
que es de nivel regular el efecto Pigmalión positivo, un 17,1% (12) considera que es de 
nivel muy alto el efecto Pigmalión positivo, un 1,4% (1) considera que es de nivel bajo 
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el efecto Pigmalión positivo, y por último el 1,4% (1) considera que es de nivel muy 
bajo el efecto Pigmalión positivo. 
 
Tabla 11 
Distribución de frecuencias de la dimensión Clima laboral favorable  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alto [18 -20] 8 11,4% 
Alto [15 – 17] 30 42,9% 
Regular [11 - 14] 27 38,6% 
Bajo [8 - 10] 3 4,3% 
Muy bajo [4 - 7] 2 2,9% 
Total  70 100,0% 
 
- 
Figura 2. Clima laboral favorable 
La tabla 11 y figura 2, de una muestra de 70 encuestados, el 42,9% (30) considera que 
es de nivel alto el clima laboral favorable en los docentes en la Institución educativa 
Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima, otro 38,6% (27) considera 
que es de nivel regular el clima laboral favorable, un 11,4% (8) considera que es de 
nivel muy alto el clima laboral favorable, un 4,3% (3) considera que es de nivel bajo el 
clima laboral favorable, y por último el 2,9% (2) considera que es de nivel muy bajo el 






Distribución de frecuencias de la dimensión Oportunidades de aprendizaje  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alto [22 - 25] 15 21,4% 
Alto [18 – 21] 35 50,0% 
Regular [14 - 17] 17 24,3% 
Bajo [10 - 13] 2 2,9% 
Muy bajo [5 - 9] 1 1,4% 
Total  70 100,0% 
 
 
Figura 3. Oportunidades de aprendizaje 
La tabla 12 y figura 3, de una muestra de 70 encuestados, el 50% (35) considera que es 
de nivel alto las oportunidades de aprendizaje en los docentes en la Institución educativa 
Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima, otro 24,3% (17) considera 
que es de nivel regular las oportunidades de aprendizaje, un 21,4% (15) considera que 
es de nivel muy alto las oportunidades de aprendizaje, un 2,9% (2) considera que es de 
nivel bajo las oportunidades de aprendizaje, y por último el 1,4% (1) considera que es 






Distribución de frecuencias de la dimensión Resultados  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alto [14 - 15] 12 17,1% 
Alto [11 - 13] 27 38,6% 
Regular [9 - 10] 25 35,7% 
Bajo [6 - 8] 6 8,6% 
Muy bajo [3 - 5] 0 0,0% 
Total  70 100,0% 
 
 
Figura 4. Resultados 
La tabla 13 y figura 4, de una muestra de 70 encuestados, el 38,6% (27) considera que 
es de nivel alto los resultados en los docentes en la Institución educativa Santa Mónica 
de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima, otro 35,7% (25) considera que es de nivel 
regular los resultados, un 17,1% (12) considera que es de nivel muy alto los resultados, 





Distribución de frecuencias de la dimensión Feedback  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy alto [14 - 15] 16 22,9% 
Alto [11 - 13] 25 35,7% 
Regular [9 - 10] 25 35,7% 
Bajo [6 - 8] 2 2,9% 
Muy bajo [3 - 5] 2 2,9% 
Total  70 100,0% 
 
 
Figura 5. Feedback 
La tabla 14 y figura 5, de una muestra de 70 encuestados, el 35,7% (25) considera que 
es de nivel alto el Feedback en los docentes en la Institución educativa Santa Mónica de 
Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima, otro 35,7% (25) considera que es de nivel 
regular el Feedback, un 22,9% (16) considera que es de nivel muy alto el Feedback, un 
2,9% (2) considera que es de nivel bajo el Feedback, un 2,9% (2) considera que es de 

















Figura 6. Rendimiento laboral 
La tabla 15 y figura 6, de una muestra de 70 encuestados, el 55,7% (39) considera que 
es de nivel regular el Rendimiento laboral en los docentes en la Institución educativa 
Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima, otro 30% (21) considera que 
es de nivel bueno el Rendimiento laboral, un 7,1% (5) considera que es de nivel muy 
bueno el Rendimiento laboral, un 5,7% (4) considera que es de nivel malo el 
Rendimiento laboral, un 1,4% (1) considera que es de nivel pésimo el Rendimiento 
laboral. 
  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno [140 - 165] 5 7,1% 
Bueno [113 - 139] 21 30,0% 
Regular [87 - 112] 39 55,7% 
Malo [60 - 86] 4 5,7% 
Pésimo [33 - 59] 1 1,4% 
Total  70 100,0% 
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Tabla  16 
Distribución de frecuencias de la dimensión Calidad de trabajo del docente  
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno [72 - 85] 9 12,9% 
Bueno [59 - 71] 34 48,6% 
Regular [45 - 58] 26 37,1% 
Malo [32 - 44] 0 0,0% 
Pésimo [17 - 31] 1 1,4% 
Total  70 100,0% 
 
 
Figura 7. Calidad de trabajo del docente 
La tabla 16 y figura 7, de una muestra de 70 encuestados, el 48,6% (34) considera que 
es de nivel bueno la calidad de trabajo del docente en la Institución educativa Santa 
Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima, otro 37,1% (26) considera que es de 
nivel regular la calidad de trabajo del docente, un 12,9% (9) considera que es de nivel 
muy bueno la calidad de trabajo del docente, un 1,4% (1) considera que es de nivel 






Distribución de frecuencias de la dimensión Buen desempeño docente 
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Muy bueno [68 - 80] 0 0,0% 
Bueno [55 - 67] 9 12,9% 
Regular [43 - 54] 51 72,9% 
Malo [30 - 42] 9 12,9% 
Pésimo [16 - 29] 1 1,4% 
Total  70 100,0% 
 
 
Figura 8. Buen desempeño docente 
La tabla 17 y figura 8, de una muestra de 70 encuestados, el 72,9% (51) considera que 
es de nivel regular el buen desempeño docenteen la Institución educativa Santa Mónica 
de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima, otro 12,9% (9) considera que es de nivel 
bueno el buen desempeño docente, un 12,9% (9) considera que es de nivel malo el buen 





5.2.1 Nivel inferencial  
Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinará, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de la variable 1, como de la variable 2 
para ello utilizamos la prueba Kolmogorov-Smirnov de bondad de ajuste. Esta prueba 
permite medir el grado de concordancia existente entre la distribución de un conjunto de 
datos y una distribución teórica específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen 
de una población que tiene la distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinará el 
uso de estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos: Chi Cuadrado 
(asociación de variables) y Rho de Spearman (grado de relación entre las variables). Los 
pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes: 
PASO 1: 
Plantear la Hipótesis nula (Ho) y la Hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 
de los datos  
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 





Seleccionar el nivel de significancia 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
α = 0,05 
PASO 3: 
Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente Hipótesis es 
Kolmogorov-Smirnov  
 
Tabla 18 Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova 
  Estadístico gl Sig. 
Efecto Pigmalión positivo ,093 70 ,000 
Rendimiento laboral ,103 70 ,000 






Formulamos la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la Hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que 
es un número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la Hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la Hipótesis nula 
PASO 5: 
Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el valor 
de 0,000 y 0,000; entonces para valores Sig. < 0,05; se cumple que; se rechaza la 
Hipótesis nula y se rechaza la Hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los 
resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio no 
provienen de una distribución normal.  
Así, mismo según puede observarse en los gráficos siguientes la curva de distribución 








Figura 9. Distribución de frecuencias de los puntajes del Cuestionario de Efecto 
Pigmalión positivo  
Según puede observarse en la Figura 9 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del Cuestionario sobre  el  Efecto Pigmalión positivo se hallan 
sesgados hacia la izquierda, teniendo una media de 55,73  y una desviación típica de 
9,217, asimismo, la figura muestra que la curva de distribución y difiere de la curva 
normal, considerada como una curva platicurtica, según Vargas (2005), “Presenta un 
reducido grado de concentración alrededor de los valores centrales de la variable” (p. 





Figura 10. Distribución de frecuencias de los puntajes de cuestionario de Rendimiento 
laboral 
 
Según puede observarse en la Figura 10 la distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario sobre el  Rendimiento laboral se hallan sesgados 
hacia la derecha, teniendo una media de 109,57 y una desviación típica de 18,048. 
Asimismo, la figura muestra que la curva de distribución difiere de la curva normal, 
considerada como una curva platicurtica. 
 
Así mismo, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para 
Kolmogorov-Smirnov es menor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del 
Cuestionario de Efecto Pigmalión positivo como del instrumento de Rendimiento 
laboral, por lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos 
casos difieren de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de 
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hipótesis; se utilizará las pruebas no paramétricas para distribución no normal de los 
datos Chi Cuadrado (asociación de variables) y Rho de Spearman (grado de relación 
entre las variables). 
 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis general 
El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa con el rendimiento laboral  
de los docentes  en la Institución educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  
Olivos – Lima. 
 
Paso 1: Planteamiento  de  la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
El efecto Pigmalión positivo no tiene una relación significativa con el rendimiento 
laboral  de los docentes  en la Institución educativa Santa Mónica de Pro en el distrito 
de Los  Olivos – Lima.. 
 
Hipótesis Alternativa (H1):  
El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa con el rendimiento laboral  
de los docentes  en la Institución educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  
Olivos – Lima. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran 
que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
103 
 
Para la presente investigación se ha determinado que:  
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las 
variables objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi 
Cuadrado y Rho de Spearman. 
 
Tabla 19 








Muy alto Recuento 0 0 1 6 5 12 
% del total 0,0% 0,0% 1,4% 8,6% 7,1% 17,1% 
Alto Recuento 0 0 22 14 0 36 
% del total 0,0% 0,0% 31,4% 20,0% 0,0% 51,4% 
Regular Recuento 0 3 16 1 0 20 
% del total 0,0% 4,3% 22,9% 1,4% 0,0% 28,6% 
Bajo Recuento 0 1 0 0 0 1 
% del total 0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4% 
Muy bajo Recuento 1 0 0 0 0 1 
% del total 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4% 
Total Recuento 1 4 39 21 5 70 
% del total 1,4% 5,7% 55,7% 30,0% 7,1% 100,0% 
Chi–cuadrado = 130,111   g.l. = 16  p = 0.000 






Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 19 se puede observar que el 7,1% de los encuestados que manifiestan que el 
efecto Pigmalión positivo es de nivel muy alto también tienen un rendimiento laboral 
muy bueno, el 20% de los encuestados que manifiestan que el efecto Pigmalión positivo 
es alto también tienen un rendimiento laboral bueno, el 22,9% de los encuestados que 
manifiestan que el efecto Pigmalión positivo es regular también tienen un rendimiento 
laboral regular, el 1,4% de los encuestados que manifiestan que el efecto Pigmalión 
positivo es bajo también tienen un rendimiento laboral bajo y el 1,4% de los 
encuestados que manifiestan que el efecto Pigmalión positivo es muy bajo también 
tienen un rendimiento laboral pésimo. 
 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 130,111 
X2TEÓRICO = 26,296  según g.l. = 16  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 











Figura  11. Campana de Gauss Hipótesis general 
  
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 130,111 
Z. A. Z. R. 
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Luego 130,111 > 26,296 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis de alterna, entonces: El efecto Pigmalión positivo tiene una relación 
significativa con el rendimiento laboral  de los docentes  en la Institución educativa 
Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima. 
También se observa que el efecto Pigmalión positivo está relacionado directamente con 
el rendimiento laboral, es decir que a mayores niveles del efecto Pigmalión positivo 
existirán mayores niveles de rendimiento laboral, además según la correlación de Rho 
de  Spearman de 0.757 representa ésta una correlación positiva considerable. 
 
Figura 12. Diagrama de dispersión Efecto Pigmalión positivo vs Rendimiento laboral 
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Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: El efecto Pigmalión positivo tiene una relación 
significativa con el rendimiento laboral  de los docentes  en la Institución educativa 
Santa Mónica de Pro en el distrito de Los  Olivos – Lima. 
 
Hipótesis específica 1 
El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa con la calidad del trabajo  
docente  en la  Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – 
Lima. 
Paso 1: Planteamiento  de  la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
El efecto Pigmalión positivo no tiene una relación significativa con la calidad del 
trabajo  docente  en la  Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de Los 
Olivos – Lima. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa con la calidad del trabajo  
docente  en la  Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – 
Lima. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran 
que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α). 
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Para la presente investigación se ha determinado que:  
 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 




Tabla de contingencia Efecto Pigmalión positivo * Calidad de trabajo docente 
 
Calidad de trabajo docente 
Total 




Muy alto Recuento 0 0 1 3 8 12 
% del total 0,0% 0,0% 1,4% 4,3% 11,4% 17,1% 
Alto Recuento 0 0 9 27 0 36 
% del total 0,0% 0,0% 12,9% 38,6% 0,0% 51,4% 
Regular Recuento 0 0 15 4 1 20 
% del total 0,0% 0,0% 21,4% 5,7% 1,4% 28,6% 
Bajo Recuento 0 0 1 0 0 1 
% del total 0,0% 0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 1,4% 
Muy bajo Recuento 1 0 0 0 0 1 
% del total 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4% 
Total Recuento 1 0 39 21 5 70 
% del total 1,4% 0,0% 55,7% 30,0% 7,1% 100,0% 
Chi–cuadrado = 126,016   g.l. = 16  p = 0.000 
Rho de Spearman = 0.670 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 20 se puede observar que el 11,4%  de los encuestados que manifiestan que 
el efecto Pigmalión positivo es de nivel muy alto también tienen una calidad de trabajo 
docente muy alto, el 38,6% de los encuestados que manifiestan que el efecto Pigmalión 




de los encuestados que manifiestan que el efecto Pigmalión positivo es regular también 
tienen una calidad de trabajo docente regular, y el 1,4% de los encuestados que 
manifiestan que el efecto Pigmalión positivo es muy bajo también tienen una calidad de 
trabajo docente pésimo. 
Interpretación del Chi cuadrado 
 
0X2OBTENIDO  = 126,016 
X2TEÓRICO = 26,296  según g.l. = 16  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 











Figura 13. Campana de Gauss Hipótesis general 
 
Luego 126,016 > 26,296 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis de alterna, entonces: Existe una relación significativa entre el efecto  
Pigmalión positivo y la calidad del trabajo  docente  en la  Institución educativa  Santa 
Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – Lima. 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 126,016 
Z. A. Z. R. 
109 
 
También se observa que el efecto Pigmalión positivo está relacionado directamente con 
el calidad de trabajo docente, es decir que a mayores niveles del efecto Pigmalión 
positivo existirán mayores niveles de calidad de trabajo docente, además según la 












Figura 14. Diagrama de dispersión Efecto Pigmalión positivo vs Calidad de trabajo 
docente 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: Existe una relación significativa entre el efecto  
Pigmalión positivo y la calidad del trabajo  docente  en la  Institución educativa  Santa 




Hipótesis específica 2 
El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa y el desempeño laboral  
docente  en la  Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – 
Lima. 
Paso 1: Planteamiento  de  la  hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
El efecto Pigmalión positivo no tiene una relación significativa y el desempeño laboral  
docente  en la  Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – 
Lima. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa y el desempeño laboral  
docente  en la  Institución educativa  Santa Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – 
Lima. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores consideran 
que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A 
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (α) 
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Para la presente investigación se ha determinado que:  
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de 
Spearman. 
Tabla 21 
Tabla de contingencia Efecto Pigmalión positivo * Desempeño laboral docente 
 
Desempeño laboral docente 
Total 




Muy alto Recuento 0 0 4 8 0 12 
% del total 0,0% 0,0% 5,7% 11,4% 0,0% 17,1% 
Alto Recuento 0 2 33 1 0 36 
% del total 0,0% 2,9% 47,1% 1,4% 0,0% 51,4% 
Regular Recuento 0 6 14 0 0 20 
% del total 0,0% 8,6% 20,0% 0,0% 0,0% 28,6% 
Bajo Recuento 0 1 0 0 0 1 
% del total 0,0% 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4% 
Muy bajo Recuento 1 0 0 0 0 1 
% del total 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,4% 
Total Recuento 1 0 39 21 5 70 
% del total 1,4% 0,0% 55,7% 30,0% 7,1% 100,0% 
Chi–cuadrado = 121,140   g.l. = 16  p = 0.000 
Rho de Spearman = 0.800 
 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 21 se puede observar que el 11,4% de los encuestados que manifiestan que el 
efecto Pigmalión positivo es de nivel alto también tienen el desempeño laboral docente 




de nivel regular también tienen el desempeño laboral docente regular, el 1,4% de los 
encuestados que manifiestan que el efecto Pigmalión positivo es bajo también tienen el 
desempeño laboral docente malo, y el 1,4% de los encuestados que manifiestan que el 
efecto Pigmalión positivo es muy bajo también tienen el desempeño laboral docente 
pésimo. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 121,140 
X2TEÓRICO = 26,296  según g.l. = 16  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 











Figura 15. Campana de Gauss Hipótesis general 
X2TEÓRICO = 26,296 
X2OBTENIDO = 121,140    




Luego 121,140 > 26,296 
 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Así mismo, asumiendo que el valor p = 0,000, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis de alterna, entonces: Existe una relación significativa entre el efecto  
Pigmalión positivo y el desempeño laboral  docente  en la  Institución educativa  Santa 
Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – Lima. 
También se observa que el efecto Pigmalión positivo está relacionado directamente con 
el desempeño laboral docente, es decir que a mayores niveles del efecto Pigmalión 
positivo existirán mayores niveles de desempeño laboral docente, además según la 

























Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia se verifica que: Existe una relación significativa entre el efecto  
Pigmalión positivo y el desempeño laboral  docente  en la  Institución educativa  Santa 
Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – Lima. 
5.3 Discusión  de resultados  
En el resultado de la investigación sobre la hipótesis general, se estableció que se cuenta 
con razones suficientes para afirmar que existe una correlación positiva considerable 
(r=0.757) entre el efecto Pigmalión positivo y el rendimiento laboral de los docentes en 
la Institución Educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – Lima, 
asimismo como resultado de la investigación a nivel de hipótesis específicas, se comprobó que 
existe correlación positiva media en la primera hipótesis específica (r=0.670), y 
correlación positiva considerable en la segunda hipótesis específica (r=0.800). Al 
respecto: 
Sobre los resultados de correlación positiva (relación directa), se puede apreciar 
los puntajes obtenidos en la prueba que mide el efecto Pigmalión positivo y el 
rendimiento laboral de los docentes en la Institución Educativa Santa Mónica de Pro en 
el distrito de Los Olivos – Lima, donde el 7.1% del 100%, es decir, 1 de cada 10 
encuestados que considera Muy alto el efecto Pigmalión positivo, también considera como 
Muy bueno el rendimiento laboral de los docentes de la Institución, de igual forma un 
20.0% del 100%, es decir, 2 de cada 10 encuestados que consideran Alto el efecto 
Pigmalión positivo, también considera como Bueno el rendimiento laboral de los docentes 
de la Institución, asimismo el 22.9% del 100%, es decir, 2 de cada 10 encuestados que 
consideran Regular el efecto Pigmalión positivo, también considera como Regular el 
rendimiento laboral de los docentes de la Institución, de igual manera el 1.4% del 100%, 
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es decir, 1 de cada 10 encuestados que consideran Bajo el efecto Pigmalión positivo, 
también considera como Malo el rendimiento laboral de los docentes de la Institución, 
por último el 1.4% del 100%, es decir, 1 de cada 10 encuestados que consideran Muy 
bajo el efecto Pigmalión positivo, también considera como Pésimo el rendimiento laboral 
de los docentes de la Institución. Por lo que se establece que a mayores niveles del 
efecto Pigmalión positivo existirán mayores niveles de rendimiento laboral. 
En ese sentido Ramírez (2010), en su investigación, titulada: El efecto Pigmalión, en 
procesos de dirección de personal. Encontró que todo jefe tiene una imagen formada de 
sus colaboradores y les trata según ella; pero más importante es que esa imagen es 
percibida por el colaborador aunque el jefe no se la comunique. De tal manera que 
cuando es positiva, todo va bien, pero cuando es negativa, ocurre todo lo contrario. 
Es por ello que estos resultados, hallados por Ramírez (2010), son similares a 
nuestros resultados, encontrados en una muestra de 70 encuestados, donde el 51.4% 
(36) considera con un nivel Alto el efecto Pigmalión positivo en los docentes de la 
Institución, asimismo otro 28.5% (20) considera con un nivel Regular el efecto 
Pigmalión positivo, de igual forma un 17.1% (12) considera con un nivel Muy alto el 
efecto Pigmalión positivo, de la misma manera un 1.4% (1) considera que es de nivel 
Bajo el efecto Pigmalión positivo, y por último el 1.4% (1) considera que es de nivel 
Muy bajo el efecto Pigmalión positivo. Es decir en resumidas cuentas, el efecto 
Pigmalión positivo en los docentes de la Institución Educativa Santa Mónica de Pro en 
el distrito de Los Olivos – Lima, posee un valor promedio de 68.5 puntos de 100, que lo 




Asimismo Gutiérrez (2010), en su artículo: El efecto Pigmalión en la actividad 
docente y administrativa. Encontró en su análisis bibliográfico realizado en más de 300 
trabajos de investigación dedicados al efecto Pigmalión que las expectativas de una 
persona se expresan en que las esperanzas de realizar o conseguir algo, suponen por 
parte de los docentes, miembros directivos de una entidad y padres de familia, uno de 
los factores más poderosos en el rendimiento de los alumnos, personal subordinado e 
hijos. 
Estos resultados son congruentes a los nuestros, a niveles de variable, debido a 
que en nuestra muestra de 70 encuestados, el 55.7% (39) considera que es de nivel 
Regular el rendimiento laboral en los docentes de la Institución, otro 30.0% (21) 
considera que es de nivel Bueno el rendimiento laboral, un 7.1% (5) considera que es de 
nivel Muy bueno el rendimiento laboral, asimismo un 5.7% (4) considera que es de 
nivel Malo el rendimiento laboral, y un 1.4% (1) considera que es de nivel Pésimo el 
rendimiento laboral. Es decir en resumidas cuentas, el nivel de rendimiento laboral en los 
docentes de la Institución Educativa Santa Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – 
Lima, posee un valor promedio de 55.7 puntos de 100, que lo ubica en un nivel Regular en 
lo referido al rendimiento laboral, lo cual es compatible a nivel de variable con lo 
encontrado por Gutiérrez (2010) quien obtuvo resultados similares que señalan que las 
expectativas laborales que tienen los alumnos de sus profesores inciden en el 






Con un nivel de confianza del 95%, se concluye que: 
 
Primero. El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa con el 
rendimiento laboral de los docentes en la Institución Educativa Santa 
Mónica de Pro en el distrito de Los Olivos – Lima. (Con un p < 0.05 y Rho 
de Spearman = 0.757 correlación positiva considerable). 
 
Segundo. El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa  y la calidad del 
trabajo docente en la Institución Educativa Santa Mónica de Pro en el 
distrito de Los Olivos – Lima. (Con un p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.670 
correlación positiva media). 
 
Tercero. El efecto Pigmalión positivo tiene una relación significativa y el desempeño 
laboral docente en la Institución Educativa Santa Mónica de Pro en el 
distrito de Los Olivos – Lima. (Con un p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.800 












Primero. Considerando la relación significativa entre el efecto Pigmalión positivo y el 
rendimiento laboral de los docentes en la Institución Educativa Santa Mónica 
de Pro en el distrito de Los Olivos – Lima, es importante dar una especial 
atención al proceso de capacitación docente sobre estos temas para el 
mejoramiento del aprendizaje de los estudiantes. 
Segundo. Continuar con las investigaciones referidas a las variables efecto Pigmalion y 
rendimiento laboral 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
El efecto Pigmalión y el rendimiento laboral de los docentes en la Institución Educativa Santa Mónica de Pro del distrito de Los 
Olivos- Lima 




PG ¿ Que relación existe entre  el 
efecto Pigmalión positivo 
con  el rendimiento laboral 
de los  docentes en la 
Institución educativa Santa 
Mónica de Pro en el distrito 
de Los Olivos - Lima? 
Problemas específicos 
PE1 ¿Cuál es la relación que existe 
entre  el efecto Pigmalión 
positivo  con la calidad del 
trabajo  docente  en la  
Institución educativa  Santa 
Mónica de Pro en el distrito 
de Los Olivos - Lima? 
PE2 ¿ Cuál es la relación que existe 
entre  el efecto Pigmalión 
positivo  con el buen 
desempeño  docente  en la 
Institución educativa  Santa 
Mónica de Pro en el distrito 
de Los Olivos - Lima? 
Objetivo general 
OG  Determinar la relación que existe 
entre  el Efecto Pigmalión positivo 
se relaciona con  el rendimiento 
laboral de los docentes  en la 
Institución educativa Santa Mónica 
de Pro en el distrito de Los Olivos 
– Lima. 
Objetivos específicos 
OE1 Establecer la relación que  existe 
entre el efecto Pigmalión positivo 
se relaciona   con  la calidad del 
trabajo docente   en la  Institución 
educativa  Santa Mónica de Pro en 
el distrito de Los Olivos – Lima. 
OE2  Establecer la relación que  existe 
entre el efecto Pigmalión positivo 
se relaciona   con el buen 
desempeño docente  en la 
Institución educativa  Santa Mónica 




HG El efecto Pigmalión positivo tiene 
una relación significativa con el 
rendimiento laboral  de los 
docentes  en la Institución 
educativa Santa Mónica de Pro 
en el distrito de Los  Olivos – 
Lima. 
Hipótesis específicas    
HE1  El efecto Pigmalión positivo 
tiene una relación 
significativa con la calidad 
del trabajo  docente  en la  
Institución educativa  Santa 
Mónica de Pro en el distrito 
de Los Olivos – Lima. 
 HE2  El efecto Pigmalión positivo 
tiene una relación 
significativa y el buen 
desempeño  docente en la 
Institución educativa  Santa 
Mónica de Pro en el distrito 




















- Respuesta de calidad 




X3= resultados  - Oportunidad para 
expresar sus ideas 
- Oportunidades para 
manifestar sus 
desacuerdos 
- Oportunidades para 
presentar sus 
proyectos 
X4= Feedback - Retroalimentación 
- Refuerzo positivo 



















- Preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes. 
- Enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes. 
- Participación en la 
gestión de la escuela 
articulada a la 
comunidad. 
- Desarrollo de la 
profesionalidad y la 

















M = Docentes  en la 
Institución Educativa 
Santa Mónica 
X= Efecto Pigmalión 
Y= Rendimiento laboral  




Apéndice B. Instrumentos de evolución 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSTGRADO 
SECCION MAESTRÍA 
 
CUESTIONARIO Nº 1 
EL EFECTO PIGMALIÓN 
Estimado (a) Docente: 
El presente cuestionario es anónimo, y forma parte de un proyecto de investigación. Tiene 
por finalidad el acopio de información  acerca del  Efecto Pigmalión. Por favor responde 
con sinceridad. 
INSTRUCCIONES:  
En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de características sobre; El efecto 
Pigmalión, cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de respuesta que debes 
calificar. Marca con una x la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
 
Escala 
1 2 3 4 5 
nunca Casi nunca A veces  Casi siempre siempre 
 
Clima Laboral favorable 1 2 3 4 5 
1 Comunicación 
asertiva 
Considera  Ud., que su  directivo  mantiene una 
comunicación afectiva y asertiva. 
     
2 Expectativa Considera Ud. que su directivo mantiene  buena 
expectativa sobre su  trabajo. 
     
3      Confianza Considera Ud. que su directivo tiene confianza en 
su trabajo docente en la Institución educativa. 
     
4 Ambiente 
positivo 
Considera Ud. que su directivo   se interesa por 
mantener  un ambiente positivo en la Institución 
educativa. 





Oportunidades de aprendizaje 1 2 3 4 5 
5 Respuesta de 
calidad 
Considera Ud. Que su directivo le proporciona 
información suficiente y adecuada para realizar  su 
trabajo. 
     
6 Retos para 
mejorar sus 
habilidades 
Considera Ud. Que su directivo le delega y plantea 
metas altas que puede realizar y alcanzar. 
     
7  
Acompañamiento 
Considera Ud. Que su directivo  se muestra 
dispuesto a apoyarlo para un mejor rendimiento. 
     
8 Considera que  Ud. Tiene la confianza con su 
directivo para pedir ayuda para resolver dudas y 
problemas cotidianos. 
     
9 Reconocimiento Considera Ud. que su directivo reconoce sus logros 
y buen trabajo. 
     
 
Resultados 1 2 3 4 5 
10 Oportunidad para 
expresar sus ideas 
Considera que Ud., tiene la oportunidad de 
expresar sus ideas  e  información en la  
institución educativa. 




Considera que Ud., tiene la oportunidad de 
manifestar sus desacuerdos  en la  institución 
educativa. 
     
12 Oportunidades 
para presentar sus 
proyectos. 
Considera que Ud., tiene la oportunidad para 
presentar sus proyectos en la  institución 
educativa. 
     
 
Feedback 1 2 3 4 5 
13 Retroalimentación Considera Ud. Que su directivo le brinda la 
retroalimentación  necesaria para reforzar sus  
puntos débiles según la evaluación del rendimiento 
laboral docente. 
     
14 Refuerzo positivo Considera Ud. Que su directivo le motiva y   
refuerza positivamente  sobre sus  funciones y 
deberes en la institución educativa. 
     
15 Crítica constructiva Considera que Ud. Recibe críticas constructivas 
con respecto a su rendimiento laboral docente 
dentro de la Institución educativa con asertividad y 
empatía  de parte de su directivo. 
     





UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
 
ESCUELA DE POSTGRADO 
 SECCION MAESTRÍA 
 
CUESTIONARIO Nº 2 
RENDIMIENTO LABORAL DOCENTE 
Estimado (a) Docente: 
El presente cuestionario es anónimo, y forma parte de un proyecto de investigación. Tiene por 
finalidad el acopio de información  acerca del  Rendimiento laboral docente. Por favor responde con 
sinceridad. 
INSTRUCCIONES: 
En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de características sobre; El rendimiento laboral 
docente, cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de respuesta que debes calificar. Marca 
con una x la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
Escala 
1 2 3 4 5 
nunca Casi nunca A veces  Casi siempre siempre 
 





Diseña creativamente procesos pedagógicos 
capaces de despertar curiosidad, interés y 
compromiso en los estudiantes, para el logro de los 
aprendizajes previstos. 
     
 
2 
Crea, selecciona y organiza diversos recursos para 
los estudiantes como soporte para su aprendizaje. 








Resuelve conflictos en diálogo con los estudiantes 
sobre la base de criterios éticos, normas concertadas 
de convivencia, códigos culturales y mecanismos 
pacíficos. 
     
 
4 
Responde con ecuanimidad, asertividad y empatía 
situaciones problemáticas con los docentes, 
alumnos y padres de familia. 
     
 
5 
Genera relaciones de respeto, cooperación y soporte 
de los  estudiantes. 
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  6 Mantiene el  control de sus emociones frente a 
situaciones imprevistas y momentos de alta presión. 





Muestra convicción y aceptación de la  visión,  
misión, filosofía y valores de la Institución 
educativa practicándolo en todo momento. 
     
8 Se siente comprometido a realizar un trabajo de 
calidad en las actividades internas y externas  de la 
institución educativa. 
     
9 Muestra preocupación por los problemas de la 
Institución educativa. 
     
10 Servicio Mantiene una  permanente actitud de servicio,  
observando y buscando la oportunidad de ayudar a 
los integrantes de la comunidad educativa. 
     
11 Escucha las necesidades  de sus alumnos, padres de 
familia, docentes  y tienen el hábito de intentar  
ayudar.  




Construye, de manera asertiva, empática sus 
relaciones interpersonales con los directivos, 
alumnos, docentes y padres de familia, basados en 
el afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo 
y la colaboración. 
     
13 Acepta las opiniones del grupo de trabajo  con 
asertividad y maneja con respeto las diferencias. 
     
14 Mantiene una adecuada conducta dentro y fuera de 
la institución de acuerdo a los lineamientos. 
     
15 Es conservador con la información entregada, es 
prudente  con sus s comentarios y  rechaza toda 
comunicación mal intencionado a cerca de sus 
directivos, colegas, alumnos y padres de familia. 





Interactúa con sus pares, colaborativamente y con 
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar 
el trabajo pedagógico, mejorar la enseñanza y 
construir de manera sostenible un clima 
democrático en la escuela. 
     
17 Mantiene una actitud positiva,  buena comunicación 
y  disposición para participar en las reuniones  y 
realizar las actividades con energía. 

















Demuestra conocimientos actualizados y comprensión 
de los conceptos fundamentales de las disciplinas 
comprendidas en el área curricular que enseña. 
     
19 Elabora la programación curricular analizando con sus 
compañeros el plan más pertinente a la realidad de su 
aula, articulando de manera coherente los aprendizajes 
que se promueven, las características de los 
estudiantes y las estrategias y medios seleccionados. 
     
20 Diseña la evaluación de manera sistemática, 
permanente, formativa y diferencial en concordancia 
con los aprendizajes esperados. 
     
21 Diseña la secuencia y estructura de las sesiones de 
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de 
aprendizaje y distribuye adecuadamente el tiempo. 










Crea un clima propicio para el aprendizaje, la 
convivencia democrática y la vivencia de la diversidad 
en todas sus expresiones, con miras a formar 
ciudadanos críticos e interculturales. 
     
23 Controla permanentemente la ejecución de su 
programación observando su nivel de impacto tanto en 
el interés de los estudiantes  como en sus aprendizajes, 
introduciendo cambios oportunos con apertura y 
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas. 
     
24 Desarrolla estrategias pedagógicas y actividades de 
aprendizaje que promueven el pensamiento crítico y 
creativo en sus estudiantes y que los motiven a 
aprender. 
     
25 Utiliza recursos y tecnologías diversas y accesibles, y 
el tiempo requerido en función del propósito de la 
sesión de aprendizaje. 
     
26 Sistematiza los resultados obtenidos en las 
evaluaciones para la toma de decisiones y la 
retroalimentación oportuna. 
     
27 Comparte oportunamente los resultados de la 
evaluación con los estudiantes, sus familias y 
autoridades educativas para generar compromisos 
sobre los logros de aprendizaje. 
     
28 Es responsable y puntual al ingresar y culminar sus 
labores académicas en las aula respetando los tiempos 
establecidos. 
     
29 Es responsable y puntual en la entrega de documentos 
pedagógicos, prácticas, exámenes, hojas de aplicación 
en el tiempo determinado. 




en la gestión 
de la escuela 
articulada a 
la comunidad 
Participa activamente con actitud democrática, crítica 
y colaborativa en la gestión de la escuela. 
     
31 Establece relaciones de respeto, colaboración y 
corresponsabilidad con las familias, la comunidad y 
otras instituciones del Estado y la sociedad civil.  
     






Actúa de acuerdo con los principios de la ética 
profesional docente y resuelve dilemas prácticos y 
normativos de la vida escolar con base en ellos. 
     
33 Actúa y toma decisiones respetando los derechos 
humanos y el principio del bien superior del niño y el 
adolescente. 
     
 











Apéndices D. Distribución  de  data  de las variables 
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1  
Docentes EFECTO PIGMALIÓN 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 2 3 2 5 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 
2 5 1 5 1 4 5 5 1 5 1 1 1 5 5 1 
3 4 1 5 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 1 
4 4 1 4 2 4 4 1 4 4 1 1 1 4 4 1 
5 5 2 5 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 5 2 
6 3 1 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 5 3 1 
7 4 1 5 1 4 4 5 2 1 1 3 1 4 5 1 
8 4 3 5 2 4 3 4 3 4 3 3 3 4 5 2 
9 3 3 5 4 4 3 4 2 3 2 3 4 5 5 1 
10 3 2 3 3 3 3 3 1 3 1 2 2 3 3 1 
11 3 3 1 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 
12 3 1 2 1 3 3 2 3 4 1 2 2 2 2 1 
13 2 2 2 4 2 2 3 2 2 4 3 4 5 2 5 
14 4 5 1 2 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 
15 2 3 2 2 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 
16 3 2 2 3 3 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 
17 2 5 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 
18 5 2 2 2 2 2 1 2 3 1 3 2 2 2 1 
19 4 5 5 1 1 4 5 5 1 5 1 1 1 5 5 
20 2 4 5 1 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 
21 3 4 4 1 2 4 4 1 4 4 1 1 1 4 4 
22 3 5 5 2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 5 
23 2 3 5 1 2 3 3 3 2 3 2 3 2 5 3 
24 4 4 4 1 1 4 4 5 2 1 1 3 1 4 5 
25 2 4 4 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 4 5 
26 3 3 5 3 4 4 3 4 2 3 2 3 4 5 5 
27 2 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 2 2 3 3 
28 5 2 4 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 
29 4 2 1 5 3 2 2 2 2 1 2 3 5 1 5 
30 2 3 2 5 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 
31 3 3 1 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 
32 3 1 2 1 3 3 2 3 4 1 2 2 2 2 1 
33 2 2 2 4 2 2 3 2 2 4 3 4 5 2 5 
132 
 
34 4 5 1 2 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 
35 2 3 2 2 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 
36 3 2 2 3 3 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 
37 2 2 2 2 2 2 1 2 3 1 3 2 2 2 1 
38 5 5 5 1 1 4 5 5 1 5 1 1 1 5 5 
39 4 4 5 1 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 5 
40 2 4 4 1 2 4 4 1 4 4 1 1 1 4 4 
41 3 5 5 2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 5 
42 3 3 5 1 2 3 3 3 2 3 2 3 2 5 3 
43 2 4 4 1 1 4 4 5 2 1 1 3 1 4 5 
44 4 4 4 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 4 5 
45 2 3 5 3 4 4 3 4 2 3 2 3 4 5 5 
46 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 1 2 2 3 3 
47 2 5 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 
48 5 2 4 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 
49 4 2 1 5 3 2 2 2 2 1 2 3 5 1 5 
50 2 3 2 5 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 
51 3 3 1 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 
52 3 1 2 1 3 3 2 3 4 1 2 2 2 2 1 
53 2 2 2 4 2 2 3 2 2 4 3 4 5 2 5 
54 4 5 1 2 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 
55 2 3 2 2 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 
56 3 2 2 3 3 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 
57 2 5 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 
58 5 2 4 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 
59 4 2 1 5 3 2 2 2 2 1 2 3 5 1 5 
60 2 3 2 5 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 
61 3 3 1 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 
62 3 1 2 2 2 2 2 1 2 3 1 3 2 2 2 
63 2 2 1 5 1 1 4 5 5 1 5 1 1 1 5 
64 4 5 2 4 1 3 4 4 5 1 5 1 1 2 5 
65 2 3 1 4 1 2 4 4 1 4 4 1 1 1 4 
66 3 2 2 5 2 1 4 4 5 3 4 1 3 2 5 
67 2 5 2 3 1 2 3 3 3 2 3 2 3 2 5 
68 5 2 1 4 1 1 4 4 5 2 1 1 3 1 4 
69 2 2 1 2 2 1 2 3 1 3 2 2 2 1 3 




BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2 
DOCENTES RENDIMIENTO LABORAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 
1 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 3 2 3 1 1 1 
2 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 2 4 4 2 2 5 
3 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 3 4 2 2 2 5 
4 5 4 4 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 1 4 2 3 4 2 3 3 5 
5 3 3 4 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 4 4 3 2 1 1 1 5 
6 1 3 3 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 3 3 
7 5 4 4 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 2 5 
8 5 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 2 2 
9 5 4 4 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 2 2 5 
10 3 3 3 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 2 1 
11 5 4 4 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 2 2 5 
12 5 4 4 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 1 1 5 
13 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 1 1 1 
14 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 2 5 
15 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 2 2 5 
16 5 4 4 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 3 3 5 
17 3 3 4 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 1 1 5 
18 1 3 3 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 3 3 
19 5 4 4 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 5 
20 5 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 5 2 4 3 2 1 4 2 2 2 
21 5 4 4 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 3 2 2 3 2 2 4 3 5 3 2 2 5 
22 3 3 3 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 2 3 3 2 3 3 5 4 1 2 3 2 1 
23 5 4 4 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 3 4 2 5 4 2 2 2 2 3 2 2 5 
24 5 4 4 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 3 4 2 2 4 2 2 2 3 3 1 1 5 
25 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 2 3 5 2 3 3 3 4 3 2 2 2 5 
26 2 2 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 3 
27 3 5 1 4 2 4 5 2 4 3 2 1 4 2 2 3 5 1 4 1 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 5 4 3 
28 1 4 2 3 2 2 3 2 2 4 3 5 3 2 3 1 4 2 1 2 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 3 2 4 
29 4 2 2 2 3 3 2 3 3 5 4 1 2 4 4 4 2 2 5 3 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 2 3 5 
30 2 3 2 3 4 2 5 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 3 5 2 3 3 3 2 2 2 2 5 2 2 
31 2 2 2 3 4 2 2 4 2 2 2 3 3 4 2 2 2 2 2 4 3 5 4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 
32 2 1 4 2 3 5 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 1 4 3 3 5 4 2 5 3 2 3 3 4 3 2 3 3 
33 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 3 2 3 1 1 1 
34 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 2 4 4 2 2 5 
35 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 3 2 3 1 1 1 
134 
 
36 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 2 4 4 2 2 5 
37 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 3 4 2 2 2 5 
38 5 4 4 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 1 2 1 2 1 2 3 3 5 
39 3 3 4 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 2 2 4 2 4 1 1 5 
40 1 3 3 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 1 2 4 4 3 2 2 4 2 4 2 3 3 
41 5 4 4 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 3 4 3 4 2 2 5 
42 5 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 5 3 1 3 1 4 2 2 2 
43 5 4 4 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 3 2 4 2 5 2 3 3 2 1 2 2 5 
44 3 3 3 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 1 3 4 3 2 3 4 2 4 3 2 1 
45 5 4 4 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 4 1 4 4 5 2 2 2 2 2 2 2 5 
46 5 4 4 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 2 3 4 2 3 1 1 5 
47 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 3 2 3 1 1 1 
48 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 4 5 5 1 2 4 4 2 2 5 
49 5 4 4 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 5 2 3 4 2 2 2 5 
50 5 4 4 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 1 4 2 3 4 2 3 3 5 
51 3 3 4 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 4 4 3 2 1 1 1 5 
52 1 3 3 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 1 2 4 4 3 3 2 4 3 5 2 3 3 
53 5 4 4 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 4 4 5 1 3 5 4 1 2 2 5 
54 5 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 4 4 5 4 2 2 2 2 2 2 2 
55 5 4 4 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 3 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 5 
56 3 3 3 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 1 2 2 4 2 4 2 5 4 3 2 1 
57 5 4 4 5 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 2 4 4 1 2 2 4 2 4 2 5 4 2 2 5 
58 5 4 4 5 2 4 1 4 1 5 4 4 5 4 3 5 4 4 2 4 4 2 5 3 4 3 4 3 5 4 1 1 5 
59 1 2 1 2 2 4 2 4 2 5 4 4 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 5 
60 2 4 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 4 2 2 3 
61 2 4 2 4 2 4 5 2 4 3 2 1 2 2 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 5 4 3 
62 3 4 3 3 2 2 3 2 2 4 3 5 5 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 3 2 4 
63 1 4 1 2 3 3 2 3 3 5 4 1 3 1 3 1 4 1 5 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 5 
64 2 1 3 3 4 2 5 4 2 2 2 2 2 3 3 2 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 1 5 2 2 
65 2 4 2 3 4 2 2 4 2 2 2 3 2 3 4 2 4 2 5 4 4 5 2 4 5 4 4 1 4 4 2 2 2 
66 2 2 2 2 3 5 2 3 3 3 4 3 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 2 3 3 
67 2 3 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 3 4 2 3 2 5 3 4 5 2 4 5 4 4 3 3 3 1 1 1 
68 3 1 2 2 2 4 2 4 2 5 4 4 1 3 3 3 1 2 1 1 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 2 2 5 
69 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 5 3 2 3 1 1 1 
































En la Institución Educativa privada Santa Mónica de Pro, se aplicó el instrumento nro. 01   














En la Institución Educativa privada Santa Mónica de Pro, se aplicó el instrumento nro. 02   
“Rendimiento Laboral Docente”  
 
